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Resumen 
La investigación titulada “La Gestión Educativa y su relación con el Clima 
Organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015”, obedece al enfoque cuantitativo con un diseño no experimental de corte 
transversal, de tipo descriptivo – correlacional. Asimismo, por su naturaleza el estudio 
responde a la investigación básica - aplicada, tiene como objetivo medir la relación que 
existe entre la gestión educativa y el clima organizacional, para lo cual se utilizó la técnica 
- encuesta e instrumento, cuestionario para medir las variables. Estos instrumentos fueron 
adaptados por la autora del estudio y validados por juicio de expertos con un resultado 
aplicable y su valor de confiabilidad fue con sustento de alfa Cronbach antes de su 
aplicación al campo. Se aplicó a una muestra de 100 docentes para recoger 
información/opinión. Después de haber realizado la prueba estadística, se determinó la 
existencia de una relación moderada entre la gestión educativa y el clima organizacional, 
habiéndose obtenido un coeficiente de Spearman igual a 0,561, y un p valor o sig. 
Asintótica (Bilateral) = 0,000 < 0,05, por lo que se niega la hipótesis nula y por 
consiguiente se acepta la Ha de la hipótesis principal. Se concluye que la gestión educativa 
se relaciona significativamente con el clima organizacional en sus dimensiones: 
institucional, administrativo y pedagógico. 
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                                                  Abstract 
 The research entitled "Educational Management and its relationship with the 
Organizational Climate according to the perception of teachers in the Network N ° 09, 
UGEL, San Juan de Lurigancho 2015", obeys the quantitative approach with a non-
experimental design of cross-section and of type descriptive - correlational, also, by its 
nature the study responds to basic - applied research. Aims, to measure the relationship 
between educational management and organizational climate, for which the technique was 
used - survey and instrument, questionnaire to measure the variables. These instruments 
were adapted by the author of the study and validated by expert judgment with an 
applicable result and their reliability value was supported by Alpha Cronbach before its 
application to the field. It was applied to a sample of 100 teachers to collect information / 
opinion. After having performed the statistical test, the existence of the moderate 
relationship between educational management and the organizational climate was 
determined, having obtained a Spearman coefficient equal to 0.561, and a p value or sig. 
Asymptotic (Bilateral) = 0.000 <0.05, so the null hypothesis is denied and therefore the Ha 
of the main hypothesis is accepted. It is concluded that educational management is 
significantly related to the organizational climate in its dimensions: institutional, 
administrative and pedagogical. 
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Introducción 
El presente trabajo de investigación refiere el tema de gestión educativa y clima 
organizacional, en definitiva, los temas en mención son de gran envergadura para el 
estudio. La gestión educativa se entiende como un conjunto de procesos, de toma de 
decisiones y realización de acciones que permiten llevar a cabo las prácticas pedagógicas, 
su ejecución y evaluación; por lo tanto, busca aplicar los principios generales de gestión en 
el campo de la educación, su objetivo de esta disciplina es el estudio de la organización del 
trabajo en las instituciones educativas, las condiciones y los recursos materiales para el 
eficiente desarrollo de los procesos de enseñanza y aprendizaje. 
En tal sentido, los responsables de las instituciones educativas muestran interés por 
conocer los efectos del clima sobre los actores de la comunidad educativa y los procesos 
organizacionales, toda vez que afecten en la conducta de los individuos.  
De allí surge el concepto de “clima organizacional” que no es otra cosa que el 
ambiente que se percibe en una organización como producto de una serie de dimensiones 
objetivas y subjetivas, que determinan diversas actitudes y reacciones de las personas de 
una organización. A ello depende la plena identificación o la frustración de los actores; 
pues, en los últimos tiempos se viene desarrollando la competencia de calidad de servicio 
en las instituciones educativas, y el factor clima es indispensable para el desarrollo de la 
gestión y el logro de los resultados que permiten viabilizar la visión de la organización. 
Por consiguiente, este trabajo describe las condiciones de relación entre la gestión 
educativa y el clima organizacional, para el estudio se eligió la Red 09, San Juan de 
Lurigancho, perteneciente a la UGEL 05, donde se consideró oportuno realizar esta 
investigación para conocer la relación de las variables, en vista que esta problemática de 
clima agudiza las condiciones del normal desarrollo de las instituciones educativas. Para 
profundizar la indagación se elaboró un cuestionario para los docentes de la Red 09 con 
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ambas variables, que permitió recoger la información objetiva de la Institución Educativa e 
implementar actividades y acciones que permitan generar climas organizacionales 
positivos con la finalidad de procurar desempeños laborales eficientes y eficaces. 
En este sentido, se presenta el trabajo de investigación que establece la correlación 
que existe entre la gestión educativa y el clima organizacional, según la percepción de los 
docentes en la Red 09, San Juan de Lurigancho 2015, cuya estructura se organizó de la 
siguiente manera:  
Capítulo I: describe el problema de investigación, su formulación, objetivos, 
importancia, alcances de la investigación y limitaciones de la investigación. 
Capítulo II: describe el marco teórico, donde se evidencia el sustento teórico- 
científico de las variables y las dimensiones correspondientes de gestión educativa y clima 
organizacional, y a su vez se investigaron los antecedentes nacionales e internacionales 
que sustentan el estudio. 
Capítulo III: se formula las hipótesis, las variables y se especifica la operalización 
de cada variable. 
Capítulo IV: describe la metodología de investigación, diseño de investigación, 
tipo, población y muestra.  
Capítulo V: se presenta el análisis de los resultados obtenidos en la investigación 
mediante tablas y gráficos, describe la validez y la confiabilidad de los instrumentos, se 
prueba la hipótesis planteada en el estudio para lograr el objetivo de la investigación. 
Seguidamente están las conclusiones y recomendaciones. Finalmente, se incluyen 
los apéndices: matriz de consistencia, los instrumentos y el informe de opinión de 
expertos. 











Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Con el inicio del siglo XXI, dentro de las instituciones educativas, han venido 
desarrollándose una diversidad de problemas de diferente índole; cabe señalar, problemas 
como: de tipo gestional y clima organizacional. Estos dos últimos aspectos señalados 
resultan ser pilares en el progreso y evolución del quehacer de la educación. Las diferentes 
entidades encargadas en el desarrollo de las investigaciones y la implementación de estas, 
han presentado ciertas limitaciones. Esta es la razón por lo cual, aun en el presente siglo 
encontramos tipos de gestión anticuadas, para realidades concretas, lo cual naturalmente va 
estar relacionado con un clima o cultura organizacional deficientes. 
En este contexto, es una necesidad urgente buscar nuevas alternativas a base de 
solidas investigaciones científicas, para dar solución a la problemática descrita. 
Gómez y Macedo (2011) sostuvieron que el Perú no es ajeno a los profundos 
cambios que se vienen dando en el mundo y en especial en América Latina, donde se están 
modificando el eje de articulación entre el Estado y la Sociedad, por medio del rol cada 
vez más protagónico en la educación, en el actual escenario cambiante del mercado. En 
esta dimensión el Sistema Educativo, debe contemplar la calidad en muchos aspectos, por 
   15 
 
ejemplo, la calidad de la infraestructura y el reconocimiento salarial justo de los maestros. 
Por otra parte, está la inversión por parte del Estado en las nuevas tecnologías de la 
enseñanza, que coadyuvan considerablemente el aprendizaje de los estudiantes, para lograr 
lo señalado, el Sistema Educativo debe superar sus limitaciones en cuanto a los aspectos 
funcionales de las instituciones, asimismo, en materia organizativa del mismo, por lo tanto, 
en nuestro país la temática de la gestión educativa y su relación con el clima 
organizacional no es atendida, por su misma naturaleza de ser variables muy complejas 
dentro de la estructura de la educación; a su vez, estas variables presentan todo un 
conjunto de dimensiones amplias, que son de naturaleza compleja, que influyen en el 
quehacer de la gestión.   
En el presente trabajo de investigación, las dimensiones que se ha considerado 
engloban lo que comprende la gestión institucional, pedagógica y administrativa. En este 
sentido, dentro del ambiente de las instituciones educativas, encontramos diversas formas 
de expresiones positivas y negativas, donde se desenvuelven los actores de la educación. 
Esta es la razón fundamental por lo cual se tomó en consideración esta investigación para 
establecer la relación de gestión educativa y clima organizacional, en vista que este factor 
es indispensable para el desarrollo de las organizaciones de cualquier índole. 
En ese contexto, las instituciones educativas de la Red 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho, están integradas por personas de distintas edades y formación académica que 
realizan diversas actividades, por la naturaleza de sus funciones. Estas personas conviven 
en el mismo ámbito durante varias horas del día. Por ello se hace imprescindible que en las 
instituciones educativas se viva un ambiente favorable, en tanto que es uno de los factores 
fundamentales, dado que permite crear condiciones óptimas de convivencia armoniosa que 
favorezcan la interacción dinámica entre sus miembros, lo cual constituye una oportunidad 
valiosa para apostar en conjunto al desarrollo y el logro de las metas previstas. 
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Por ende, la gestión educativa y el clima organizacional desarrollado en las 
instituciones educativas deben ser evaluados con mayor precisión, ya que estas variables 
son de mayor envergadura para encaminar al logro de los objetivos estratégicos de las 
instituciones educativas de la Red 09, por consiguiente, es indispensable que se estudien 
los ambientes que subyacen al interior de las organizaciones para analizar los efectos del 
clima. 
En definitiva, el tema para nosotros es de gran importancia para dar un aporte más, 
que los estudios de gestión educativa y el clima organizacional cobren auge como 
herramienta útil que permitan no solo conocer y caracterizar el clima que impera, sino que 
los resultados cuantitativos y cualitativos que se desprenden sirvan de soporte y base para 
influir en el mejoramiento de la gestión educativa que compete a los directivos de las 
instituciones educativas organizar de manera concreta los procesos y estructuras de la 
organización educativa. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1.  Problema general 
P.G: ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión educativa y el clima organizacional 
según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015? 
1.2.2. Problemas específicos 
P.E.1: ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión institucional y el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015? 
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P.E.2: ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión administrativa y el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015? 
P.E.3: ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión pedagógica y el clima organizacional 
según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general  
O.G: Establecer la relación que existe entre la gestión educativa y el clima organizacional 
según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015. 
1.3.2. Objetivos específicos 
O.E.1: Determinar la relación que existe entre la gestión institucional y el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015. 
O.E.2: Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el clima   
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015. 
O.E.3: Determinar la relación que existe entre la gestión pedagógica y el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015. 
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1.4. Importancia y alcance de la investigación  
Aspecto teórico  
La investigación planteada contribuirá al quehacer de la educación peruana, ya que 
se encuentra inmerso dentro de la problemática educativa, circunscrito por factores 
endógenos y exógenos; por ende, el estudio busca generar nuevos conocimientos en el 
ámbito de la gestión educativa con relación al clima organizacional dentro de las 
instituciones educativas. 
Con referencia a la variable gestión educativa es un aspecto de relevancia, pues a 
través de él se logrará conocer el desarrollo eficaz y eficiente de las instituciones 
educativas, y dentro de ella cómo se genera y percibe el clima organizacional, en función 
de liderazgo de los responsables, la comunicación, la motivación y los conflictos que se 
presentan, y los mecanismos del manejo de los mismos;  por ello se pone de manifiesto la 
importancia del presente estudio que pretende despertar la reflexión de la importancia de 
una buena gestión que incida en el clima organizacional. Además, con los resultados 
obtenidos de la investigación se espera que los responsables de las instituciones educativas 
en investigación y la sociedad en general sean beneficiados y consideren las sugerencias a 
sus problemas reales que les aquejan, y con la participación del equipo de los actores 
logren mejorar la gestión y el clima organizacional.    
Aspecto práctico  
Con el estudio se logró los objetivos planteados, al comprobar la veracidad de las 
hipótesis. Se puede encontrar respuestas concretas sobre cómo la gestión educativa se 
relaciona con el clima organizacional en la Red 09, UGEL, San Juan de Lurigancho, lo 
cual va a conducir a la reflexión a los responsables de la gestión y a mejorar la calidad del 
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trabajo en equipo y el buen desarrollo de la gestión para alcanzar resultados óptimos en los 
aspectos institucional, administrativo y pedagógico. 
Aspecto metodológico  
La ejecución del presente trabajo de investigación es de gran importancia. Para su 
desarrollo se empleó el método científico y los resultados obtenidos se podrán aplicar en 
las instituciones educativas y organizaciones; además, se propondrán alternativas que 
apoyen a mejorar la calidad de la gestión por parte de los directivos y a mantener la 
armonía y las buenas relaciones humanas al interior de la institución educativa; así mismo, 
la presente investigación sugiere que se utilice las técnicas y los aspectos metodológicos en 
los posteriores trabajos de investigación, con el fin de dar posibles soluciones a la 
problemática de gestión educativa y el clima organizacional. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Las limitaciones encontradas en esta investigación son los siguientes: 
a. Dificultad de tiempo empleado para la aplicación del instrumento, por tratarse de un 
conjunto de colegios, por su ubicación en lugares de alto riesgo de la Red 09, de San 
Juan de Lurigancho.  
b. La indiferencia de algunos docentes en la aplicación del instrumento para el recojo de 
la información, por falta de disponibilidad de tiempo.  
c. El acceso restringido a las bibliotecas especializadas para el recojo de las fuentes 
bibliográficas.  
d. Dificultad económica para solventar los gastos de aplicación y ejecución de la 
investigación. 
e. Las limitaciones de transporte ocasionado por el caos de tráfico vehicular. Estos 
factores dificultaron las fases del proceso de investigación. 









2.1. Antecedentes de la investigación 
2.1.1. Antecedentes nacionales 
García y Segura (2014) en su estudio titulado. El clima organizacional y su 
relación con el desempeño docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay– 
2013, provincia Huari- Áncash (tesis maestría). La investigación tiene como objetivo 
determinar si existe relación entre el clima organizacional y el desempeño docente. Para lo 
cual se planteó el problema ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en las instituciones educativas del ámbito del distrito de Cajay, 2013? 
La muestra estuvo constituida por 65 docentes de las 11 localidades que conforman el 
distrito de Cajay, el diseño de la investigación es no experimental, transversal 
correlacional. El instrumento aplicado es un cuestionario sobre el clima organizacional y el 
desempeño docente compuesto de 30 ítems, 15 por cada variable.  
Según los resultados obtenidos concluyó el coeficiente de correlación rho de 
Spearman demuestran que existe una relación moderada (rho = .528**) y muy 
significativa (**p < .01) entre el clima organizacional y el desempeño docente. 
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Ascarza (2017) en su estudio titulado Relación del clima organizacional y la 
satisfacción laboral con la percepción de la gestión educativa en el personal de 
instituciones estatales de secundaria del distrito de Huaral – Lima provincias, 2013 (tesis 
maestría). El estudio se centra en el análisis de la relación de las variables de clima 
organizacional, satisfacción laboral y percepción de la gestión educativa. Los instrumentos 
que se utilizaron fueron: Cuestionario de percepción del clima organizacional de Litwin y 
Stringer; cuestionario de satisfacción laboral (“Overall Job Satisfaction"), de Warr, Cook y 
Wall; y el cuestionario de percepción de la gestión educativa, de Ascarza. No se consideró 
el muestreo probabilístico, se empleó el censo de 335 examinados, a quienes se les aplicó 
los instrumentos indicados. Después de analizar los resultados utilizando la prueba 
estadística Rho de Spearman se arribó a la siguiente conclusión. 
Se ha comprobado que el clima organizacional tiene una relación significativa con 
la percepción de la gestión educativa en el personal de las instituciones educativas estatales 
del nivel secundario del distrito de Huaral – Lima provincias, en el año 2013. El 
coeficiente hallado ha sido de 0.441 cuya dirección positiva nos dice que ambas se afectan 
en la misma dirección si una sube la otra también sube y viceversa. La relación está 
referida a que las nueve dimensiones del clima organizacional correlacionan con cada una 
de las cuatro dimensiones de la percepción de la gestión educativa. En todos los casos los 
coeficientes han sido significativos. Estos resultados nos dicen que a mayor percepción de 
los docentes de la institución sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los 
directivos y de otro personal del grupo también aumentará las dimensiones de la gestión. 
Asimismo, el coeficiente significativo, pero de baja intensidad tiene un mínimo de 0.11 
entre las dimensiones responsabilidad del clima organizacional con control de la gestión 
educativa, evidencia que en la medida que la percepción del Personal de la institución 
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acerca de su autonomía en la toma de decisiones se incremente, también, aumentará la 
eficiencia en el desarrollo de las actividades académicas. 
Por tanto, se concluye que existen correlaciones significativas y positivas entre el 
clima organizacional, satisfacción laboral y percepción de la gestión Educativa en el 
personal de las instituciones estatales. 
Aguinaga (2018) en la investigación titulada La gestión educativa y el clima 
institucional en la organización educativa Ares de los Olivos (tesis de maestría). Siendo su 
objetivo determinar la relación entre gestión educativa y el clima institucional, el estudio 
es una investigación de enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo-  correlacional. El 
instrumento se aplicó a una muestra conformada por los directivos, personal administrativo 
y APAFA que hacen un total 30 personas; se arribó a la siguiente conclusión.  
Al evaluar la relación entre gestión educativa y el clima laboral administrativa 
existe una correlación de r = 07903, y un valor calculado para t de 5,6572 que es altamente 
significativa. Del mismo modo existe una relación significativa de la dimensión 
pedagógico de correlación r=o, 7923 y el valor calculado en t de 5,5572. 
Por lo anterior expuesto, se acepta la hipótesis general de que existe relación 
significativa entre la gestión educativa y el clima institucional en la organización educativa 
Ares de los Olivos – Lima, es decir, se puede concluir la hipótesis planteada responde 
significativamente en el estudio realizado.   
Effio (2018) en su estudio Gestión educativa y clima institucional en docentes de la 
institución educativa N° 80414 Ricardo Palma. Pacasmayo-2017. El objetivo de la 
investigación es determinar la relación que existe entre la gestión educativa y clima 
institucional, siendo su característica el enfoque cuantitativo no experimental, 
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correlacional. Se aplicó como técnica la encuesta utilizando como instrumento a una 
muestra de 15 participantes. 
De los resultados obtenidos se interpreta  de acuerdo al valor Sig. (bilateral) = 
0.000 < 0.05,  se acepta la hipótesis de la investigación, lo cual concluye que hay 
asociación entre las variables gestión educativa y clima institucional, ya que se evidencia 
un valor de Coeficiente de correlación R igual a  0.917 el cual de acuerdo a la tabla 
presentada para el coeficiente de correlación  de la Rho Spearman se considera como una 
correlación alta, es decir, que existe relación significativa entre las variables. 
2.1.2. Antecedentes internacionales 
Mayor (2012) en la investigación titulada Clima organizacional y liderazgo de los 
directivos de las escuelas del municipio mara, Maracaibo – Venezuela (tesis maestría), 
tuvo como propósito analizar la relación entre Clima Organizacional y Liderazgo de los 
directivos en instituciones del municipio Mara. Se enmarcó en una investigación 
descriptiva, correlacional, y de campo, con un diseño no experimental, transaccional. La 
población estuvo conformada por 7 directivos y 68 docentes. Para la recolección de los 
datos se diseñó una encuesta tipo cuestionario versionado, con cuatro alternativas de 
respuesta en escala tipo Likert, conformado por 57 ítems, llegando a las siguientes 
conclusiones. 
En cuanto a la correlación se obtuvo un r = - 0,002 indicando una relación baja 
estadísticamente negativa significativa entre las variables objeto de esta investigación 
significando con ello que a medida que disminuyen negativamente los valores de la 
variable Clima Organizacional disminuyen de forma negativa los valores de la variable 
liderazgo. Los resultados develan una presencia en las instituciones, objeto del estudio de 
un clima autoritario, y paternalista y un liderazgo autocrático, como también liberal. Por lo 
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tanto, es necesario que los directivos dediquen mayor atención al estilo transformacional, 
para lograr que las competencias de liderazgo sean efectivas, en pro de garantizar un mejor 
clima que conlleve al buen funcionamiento de la institución. 
Correa (2013)  en la investigación titulada “Relación existente entre el clima 
laboral y la propuesta de gestión educativa de la facultad de estudios a distancia de la 
UMNG y su influencia en la motivación, el liderazgo y el trabajo en equipo desde la 
perspectiva de los diferentes actores que la integran – Bogotá (tesis maestría)” el estudio 
obedece  al enfoque cualitativo- exploratorio que a través de una encuesta se permitió 
recolectar información, recogiendo opiniones y variedad de datos de la población para 
hacer un primer análisis del clima laboral, para los interés de este trabajo investigado se  
tomó la Facultad de Estudios a Distancia de la Universidad Militar Nueva Granada.  
La investigación permitió a la Facultad autodiagnosticarse observando en la 
práctica el desarrollo de dicho proceso y ver cómo los actores pueden ser los propios 
responsables en mejorar y asumir el compromiso del cambio, teniendo por supuesto el 
conocimiento explícito de su realidad; de sistematizar y transferir la información generada 
por los actores de este escenario. Con esto se busca que sean los propios actores quienes 
puedan elaborar sus planes de mejora, para lo cual se consideró la diversidad temática que 
tiene que ver con la influencia de la Gestión Educativa en el clima organizacional. 
Llegando a concluir  que la encuesta en general muestra un gran sentido de pertenencia de 
los empleados, en donde están dispuestos a trabajar por el mejoramiento de todos los 
procesos y aumentar la calidad de la organización, por tal motivo se considera necesario 
implementar programas para el ejercicio de un buen liderazgo, empoderamiento y gestión 
por los valores institucionales, aprovechando la actitud receptiva de los funcionarios y 
apertura para incorporar nuevas formas de ver el clima laboral y las estrategias para 
mejorarlo o fortalecerlo. 
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Hinojosa, (2016) realizó una investigación titulada: Clima organizacional y 
satisfacción laboral de profesores del colegio sagrados corazones padres franceses, en la 
Universidad Playa Ancha de Valparaíso Chile. Siendo su objetivo determinar la relación 
Clima organizacional y satisfacción laboral de profesores del colegio sagrados corazones 
padres franceses, en la Universidad Playa Ancha de Valparaíso Chile. La metodología que 
utilizó fue el hipotético deductivo. Realizó un estudio de tipo básica y con un diseño 
descriptivo correlacional, de corte transversal, considero como muestra a 60 profesores, a 
quienes se les aplicó dos cuestionarios: el primero de clima organizacional y el segundo 
fue de satisfacción laboral. Los resultados evidencian una relación significativa alta (rs= 
0,754, p. 0.05). Según sus hallazgos concluyó que: Se da una relación directa y positiva 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
Vásquez (2012) en la investigación titulada Incidencia de la convivencia escolar en 
la gestión educativa de un establecimiento JUNJI, según los propios actores educativos. 
El objetivo de la investigación fue conocer los aspectos significativos de la convivencia 
escolar desarrollada en un Jardín infantil de la JUNJI, que inciden en la Gestión Educativa 
que allí se lleva acabo y que están ausentes en los procedimientos del modelo de gestión de 
calidad de la Educación Parvularia, según las percepciones de los diferentes actores 
educativos, el estudio corresponde al diseño no experimental de corte cualitativo 
exploratorio mediante un estudio de casos, la  muestra estuvo conformada por la Directora 
del establecimiento, dos Educadoras, dos Asistentes de Párvulo, dos apoderados/as y una 
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1. Características de las relaciones interpersonales entre los actores educativos del 
Jardín infantil, que favorecen la gestión educativa, según sus propias percepciones:    
- La buena convivencia favorece el logro de los aprendizajes, es decir, todo aquello que 
genere bienestar, potencia el compromiso, la motivación, y la satisfacción de la necesidad 
de pertenencia. 
- El trabajo en equipo como estrategia espontanea, favorece la gestión educativa de un 
establecimiento de la JUNJI, ya que la participación genera bienestar en el personal, puesto 
que considera su opinión, se sienten así reconocidas y valoradas, lo que influye en el 
compromiso de su quehacer. 
2 Características de las relaciones interpersonales entre los actores educativos que 
obstaculizan la gestión educativa, según sus propias percepciones: 
-La mala convivencia obstaculiza la concreción de las prácticas de gestión, y por ende el 
logro de los aprendizajes de niños y niñas. El mal trato y la falta de compromiso del 
personal, o sea la mala convivencia, obstaculizan el logro de los aprendizajes. 
-La falta de compromiso del personal, sobre todo sus ausencias, dificulta el quehacer de las 
funcionarias, y por tanto el logro de aprendizajes de niños y niñas. 
Se concluyó en general que existen características de la convivencia desarrollada 
entre los diferentes actores educativos de un jardín infantil de la JUNJI, que actúan algunas 
como obstaculizadores, y otras como facilitadores de los aprendizajes de niños y niñas, es 
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2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Gestión educativa 
Gestión educativa 
Antes de desglosar el concepto de gestión educativa desarrollaremos el término 
gestión. Que viene del latín gestionis y significa “acción y efecto de gestionar y 
administrar”, según el Diccionario de la Real Academia Española (DRAE 2005). 
En definitiva, es sinónimo de diligencia, acción, encargo, misión, mandato, trámite, 
actividad, manejo, pasos, faena, realización, gerencia, cuidado. Además, una gestión hace 
referencia a todo el conjunto de trámite que se lleva a cabo en una organización para 
cumplir un objetivo o finalidad propuesta.   
En el mismo sentido, Botero (2009) afirmó: “La gestión es considerada como el 
conjunto de servicios que prestan las personas dentro de las organizaciones” (p. 1). Pues 
bien, allí donde existe una organización también se desarrolla la gestión, en otros términos, 
la funcionalidad de una organización depende de un tipo concreto de gestión llevado a la 
praxis. 
Al mismo tiempo, Casassus (2002) sostuvo que “la gestión trata de la acción 
humana, por ello, la definición que se dé de la gestión está siempre sustentada en una 
teoría - explícita o implícita - de la acción humana” (p. 50); sin embargo, hay distintas 
formas de entender la gestión dependiendo del objeto del cual se ocupa y según sea el caso 
de los procesos involucrados, se obtienen definiciones por un lado, poniendo énfasis que la 
gestión tiene que ver con los componentes de una organización con respecto a sus arreglos 
institucionales, la articulación de recursos, los objetivos. Por otro lado, una visión de la 
gestión focalizada en la movilización de recursos. En esta perspectiva Casassus (2002) 
afirmó que “la gestión es una capacidad de generar una relación adecuada entre la 
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estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente, y los objetivos 
superiores de la organización considerada" (p. 51).  
Por otro lado, Gómez y Macedo (2011) afirmaron que la “gestión es la acción de 
conducir a un grupo humano hacia el logro de sus objetivos institucionales, en esta 
propuesta de gestión se definen las características de la organización que ha de llevar a la 
práctica la propuesta pedagógica” (p. 41). 
Pues bien, tomando en cuenta las definiciones, la gestión es la facultad de alcanzar 
lo propuesto, ejecutando acciones y haciendo uso de recursos técnicos, financieros y 
humanos, es decir, la gestión se expresa en la totalidad de las actividades que se 
desarrollan dentro de una organización.   
Por otra parte, la gestión como disciplina surge apenas en la segunda mitad del 
siglo XX como consecuencia de una evolución de la administración moderna. En sus 
orígenes se distinguen dos corrientes claramente notorios:  
1. Perspectiva de la experiencia: orientada al análisis y reflexión casuística de las 
experiencias de algunos empresarios, que comienzan a escribir sobre sus prácticas en la 
administración de grandes empresas, en los años sesenta en Estados Unidos.  
2. Perspectiva teórica: desarrolla modelos teóricos aplicados a la gestión como son el 
normativo, el prospectivo, el estratégico, el estratégico situacional, calidad total, 
reingeniería y comunicacional. Casassus, 2000 (como se citó en Correa, Alvares y Correa 
2009, p. 7) 
Pues bien, en la perspectiva de la experiencia se distinguen los múltiples casos que 
aparecen en las grandes empresas, por ende, los gerentes desarrollan sus cuadernos de 
experiencia. Estas descripciones de los gerentes van configurando el incipiente pero sólido 
marco teórico de la gestión. En consecuencia, la perspectiva teórica desarrolla modelos 
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que luego son aplicados a la actividad de las empresas. Estos modelos van desde aspectos 
normativo y prospectivo, hasta aspectos como la estrategia propiamente dicha de una 
empresa, la calidad total, reingeniería y la comunicación.  
A todo esto, en su desarrollo, las definiciones de gestión se han elaborado a partir 
de criterios tales como: el objeto del cual se ocupa, los procesos que intervienen en ella, la 
organización de recursos, los objetivos y la interacción entre personas. A partir de estos 
criterios algunas definiciones de gestión orientadas a los recursos y retomadas por 
Casassus, 2000 (como se citó en Correa et al., 2009, p. 8) son:  
 “Capacidad de articular los recursos de que se disponen de manera de lograr lo 
que se desea”  
 “La generalización y manutención de recursos y procesos en una organización 
para que ocurra lo que se ha decidido que ocurra”. 
Por otra parte, la gestión educativa debe ser entendida genéricamente como la 
disciplina, la estrategia y el arte de la organización de los actores, las condiciones y los 
recursos, para el desarrollo eficiente de los procesos de enseñanza – aprendizaje. Además, 
Casassús (2000) afirmó: “En su estado actual, la gestión educativa es una disciplina en 
gestación en la cual interactúan los planos de la teoría, los de la política y los de la 
pragmática” (p. 2). Pues bien, la gestión educativa es una disciplina reciente, y su 
aplicación es de vital importancia, y está en estricta relación con los aspectos políticos y 
pragmáticos. Los Estados ponen como prioridad los procesos educativos. Casasús (2000) 
aseveró:  
La gestión educativa busca aplicar los principios generales de la gestión al campo 
específico de la educación. El objeto de la disciplina es el estudio de la 
organización del trabajo en el campo de la educación. Por lo tanto, está 
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determinada por el desarrollo de las teorías generales de la gestión y los de la 
educación. (p. 2) 
Pues bien, el proceso de la educación se circunscribe dentro de una organización 
educativa, y como tal, amerita la aplicación concreta de los principios generales de la 
gestión y la educación. Por consiguiente, el proceso de enseñanza- aprendizaje está 
directamente ligado con la teoría de la gestión y la teoría de la educación.  
Casassus, 2000 (como se citó en Jiménez, 2014) definieron que la gestión “es la 
comprensión e interpretación de los procesos de la acción humana en una organización”. 
De ahí que el esfuerzo de los directivos se oriente a la movilización de las personas hacia 
el logro de los objetivos misionales. Por otro lado, Gómez et al (2011) sostuvieron: 
La gestión educativa como una función dirigida a generar y sostener en el centro 
educativo, las estructuras administrativas y pedagógicas, como los procesos 
internos de naturaleza democrática, equitativa y eficiente, que permitan a niños, 
niñas, adolescentes, jóvenes y adultos desarrollarse como personas plenas, 
responsables y eficaces; y como ciudadanos capaces de construir la democracia y el 
desarrollo nacional, armonizando su proyecto personal con un proyecto colectivo. 
(p. 41) 
A todo esto, la Gestión Educativa como una disciplina nueva e independiente está 
basado en los diferentes modelos de gestión, estos modelos obedecen a las necesidades 
concretas de la sociedad, por consiguiente, toman en cuenta la realidad y los procesos 
sociales donde interactúan los sujetos y los directivos. Por ende, Casassus, 2000 (como se 
citó en Correa et al., 2009, p. 8) clasificó siete modelos o visiones de la gestión así: 
“Normativo, Prospectivo, Estratégico, Estratégico Situacional, Calidad Total, Reingeniería 
y Comunicacional”. Cada uno de estos modelos propone nuevas alternativas de actuación 
en las instituciones, es decir, un modelo no anula o excluye al otro, por el contrario, aporta 
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con las comprensiones múltiples de la realidad, además cada modelo se basa en un estilo 
de dirección según la relación e interacción de los gestores educativos con sus equipos de 
trabajo, ya que en dichas organizaciones las personas juegan un papel importante de cómo 
concebir el mundo y la relación con el entorno. Estos modelos son indispensables de 
acuerdo con las demandas que el desarrollo económico político y social plantea a las 
organizaciones, a continuación, se desarrolla los modelos en mención. 
Modelos de gestión 
Aquí, se define los siete modelos de gestión que se desarrolló en América Latina.  
a. Normativo: A mediados y en la segunda mitad del siglo XX la planificación regional 
estuvo regido por la visión normativa. Además, fue en esa época que iniciaron los planes 
nacionales de desarrollo. En consecuencia, tuvo una fuerte influencia de los organismos 
como Organización para la Cooperación y Desarrollo Económico (OCDE), y la Comisión 
Económica para la América Latina y el Caribe (CEPAL). Así, Acuña (2009) refirió que la 
visión normativa se implantó como un esfuerzo de desarrollar la racionalidad en el 
ejercicio del gobierno, en su intento de lograr los objetivos del futuro desde las acciones 
del presente. En el plano educativo fue una planificación que apostaba a lograr el 
crecimiento cuantitativo del sistema; por lo tanto, la visión normativa establece una 
directriz lineal con miras hacia el futuro. Por cierto, en lo teórico, el futuro se expresa de 
manera unitaria y cierto. De ahí, en lo técnico se procedió aplicar técnicas de proyección 
con miras a futuro. Acuña (2009) aseveró que el modelo expresa un modelo racionalista 
weberiano, con un alto índice de abstracción y con la respectiva dinámica propia de una 
sociedad. 
b. Prospectivo: el marco conceptual prospectivo no solo se explica necesariamente por el 
pasado, sino toma en cuenta que el futuro es previsible a través de la construcción de 
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escenarios y al mismo tiempo se conciben múltiples escenarios del porvenir; es decir, se 
pasó de un futuro único y cierto a otro múltiple e incierto. La necesidad de considerar la 
idea de alternativas futuras en la planificación fue de vital importancia para este modelo,  
por tanto, se desarrolla una planificación con criterio prospectivo, en este sentido a inicios 
de los setenta la planificación se flexibiliza a través de las reformas profundas y masivas 
ocurridas en Latinoamérica (Chile, Cuba, Colombia, Perú, Nicaragua) las que 
notablemente presentaban las futuras alternativas y revolucionarios de la sociedad y otros 
esfuerzos más técnicos apoyados en el instrumental de los ejercicios de la programación 
lineal, donde se capta diversos escenarios del futuro,  proyectando las trayectorias de los  
actores y estrategias alternativas. 
En tal sentido, el modelo prospectivo es el enfoque de la visión normativo aplicado 
a la construcción de distintos escenarios, manteniendo la técnica racionalista weberiano.  
c. Estratégico: este planteamiento estratégico permite reconocer primero el tipo de 
organización, determinando la misión y visión; luego determina el lugar de ubicación en 
relación a las otras organizaciones del rubro, de ahí se concibe un escenario o un futuro 
deseado, para lo cual, debe contar con el modelo de gestión de normas para alcanzar el 
objetivo deseado. Acuña (2009) definió: “la gestión estratégica consiste en la capacidad de 
articular los recursos humanos, técnicos materiales y financieros que posee una 
organización” (p. 33).  Pues bien, la necesidad de hacer visible una organización es 
fundamental a través del diagnóstico basado el análisis FODA (fortalezas, oportunidades, 
debilidades, amenazas), que pone en relieve la visión y la misión de la institución 
educativa, por ende, este enfoque permitió que las organizaciones adquieran presencia y 
estabilidad en un contexto cambiante, es decir, se reconocen las identidades 
organizacionales. Este enfoque empieza a inicios de la década de los años 90 del siglo XX 
y se traduce en la práctica como la planificación y gestión en el ámbito educativo.  
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En términos teóricos a la planificación estratégica se le incorpora la dimensión 
situacional. 
d. Estratégico-situacional: el planteamiento situacional se encarga de ver no solo los 
intereses de los actores, si no plantea el tema de la viabilidad política, el de la viabilidad 
técnica, económica, organizativa e institucional, es decir, se preocupa del análisis y 
abordaje de los problemas internos dentro de la organización para asegurar el objetivo del 
futuro deseado, en tal sentido Matus, s.f. (citado por Casassus 2006) afirmó: “una situación 
es donde está situado algo, ese algo es el actor y la acción. Acción y situación conforman 
un sistema complejo con el actor. La realidad adquiere el carácter de situación en relación 
al actor y a la acción de este” (p. 22). Es decir, en una realidad se plantean diversas 
variables, por ello la gestión situacional se presenta como un proceso de resolución de 
problemas críticos, De ahí en el ámbito educativo en lo concerniente a la planificación, se 
multiplican los lugares y entidades planificadoras, lo que da lugar a la descentralización 
educativa. 
e. Calidad total: acontece a inicios de los noventa en América Latina. El principio de 
pensamiento de calidad se refiere a la planificación, el control y la mejora continua, lo que 
permitiría introducir “estratégicamente” la visión de la calidad en la organización.  
Por tanto, Juran 1988 (como se citó en Acuña 2009, p. 35) los componentes centrales de la 
calidad son:  
La identificación de usuarios y sus necesidades, el diseño de normas y estándares 
de calidad, el diseño de procesos que conduzcan hacia la calidad, la mejora 
continua de las distintas partes del proceso y la reducción de los márgenes de error.  
Surgen dos hechos importantes, en primer lugar, se reconoce la existencia de un 
“usuario” y, en segundo lugar, preocupación por los resultados del proceso 
educativo. Se orientan a mejorar los procesos mediante acciones enfocadas en 
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escenarios concretos; también apuesta por la disminución de la burocracia, 
reducción de costos, mayor flexibilidad administrativa y operacional, aprendizaje 
continuo, aumento de productividad y creatividad en los procesos. Se generaliza el 
desarrollo de sistemas de medición y evaluación de la calidad. La preocupación por 
los resultados lleva a analizar y examinar los procesos y los factores que en ellos 
intervienen para orientar las políticas educativas.NI 
f. Reingeniería: tiene sus inicios a mediados de la década de los años 90 del siglo XX. Se 
sitúa en el reconocimiento de contextos cambiantes dentro de un marco de competencia 
global. Las mejoras no bastan, se requiere un cambio radical de 180°. Implica una 
reconceptualización fundacional y un rediseño radical de los procesos.  
Por tanto, Hmmer y Champy s.f. (citado por Casassus 2006, p. 53) consideraron la 
reingeniería como un estado mental el cual consiste en la capacidad de ocupar un aspecto 
en el mercado ofreciendo productos diferentes. Por ende, la reingeniería es volver a 
proyectar los procesos de trabajo y la implementación de nuevos proyectos. 
Se reconoce mayor poder y exigencia acerca del tipo y la calidad de la educación que se 
espera. En el paradigma sobre educación y aprendizaje, si se quiere una mejora en el 
desempeño, se necesita un cambio radical de los procesos. 
g. comunicacional: tiene sus orígenes en la segunda mitad de la década de los años 90 del 
siglo XX. Es necesario comprender a la organización como una entidad y el lenguaje como 
formador de redes comunicacionales. El lenguaje es el elemento de la coordinación de 
acciones. Esto supone un manejo de destrezas comunicacionales, ya que los procesos de 
comunicación facilitarán o no, que ocurran las acciones deseadas. Se comienza una gestión 
en la que se delega decisiones a grupos organizados que toman decisiones de común 
acuerdo: Responsabilidad compartida, acuerdos y compromisos asumidos de forma 
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corporativa en un trabajo de equipos cooperativos, por consiguiente, este enfoque es un 
proceso de llevar adelante conversaciones para la acción en las organizaciones.  
h. La gestión basada en las emociones: este último modelo está basado en las emociones, 
que es el soporte primordial del anterior modelo comunicacional, pues bien, los gestores y 
las personas que interactúan dentro de una organización, deben manejar el aspecto 
emocional, para que la gestión se encamine de manera eficaz. “Un aspecto importante en 
la gestión es la acción, en particular aquella orientada a los fines deseados. En esta 
perspectiva, se reconoce que las emociones son el impulso para actuar” (Acuña, 2009, p. 
90). En tal sentido, es indispensable que la gestión considere el factor emotivo; para 
alcanzar los objetivos propuestos. 
Por otra parte, entendiendo que, en América Latina, la gestión de los sistemas 
educativos ha pasado por siete modelos de gestión. Esto amerita poner en énfasis porque 
ha contribuido en el desarrollo del mismo, los cuales han sido motores en el 
fortalecimiento de los diversos aspectos en el campo de la educación. Hoy en día, en la 
práctica, los directivos tienen la facultad de aplicar estos modelos para el desarrollo de la 
gestión en las instituciones educativas, pues bien, estos modelos de gestión se evidencian 
desde la política del estado peruano. Casassus (2002) refirió que en el período actual la 
práctica está altamente influenciada por el discurso de la política educativa y, por cierto, 
por los esfuerzos desplegados en la ejecución de las políticas educativas. Por ende, su 
contenido tiende a avanzar en medio de los cambios que se producen, desde presiones para 
implementar ajustes “desde arriba”. Por este hecho, es de notar que la gestión educativa no 
es solamente pragmática como se supone, sino que la dimensión política está inmersa en su 
práctica. Por tanto, para comprender la naturaleza de la gestión educativa hay que entender 
las disciplinas madres que la generan y, la contienen el área de la gestión y el área de la 
educación y los contendidos de las políticas educativas. 
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Todo esto apunta a la democratización del sistema, entendiendo que la gestión no 
solo engloba el aspecto administrativo sino también pedagógico, el proceso de la gestión 
está relacionado con el desarrollo de los ciudadanos capaces de construir un país 
democrático, y a su vez para el ejercicio de una gestión eficiente es necesario tener un 
buen esquema de administración o viceversa. Pues así, la administración se convierte en un 
soporte de apoyo constante que responde a las necesidades de la gestión educativa.  
Procesos de la gestión educativa 
Antes de determinar los procesos de gestión, es importante definir los siguientes 
términos que son fundamentales dentro de la administración educativa. Alvarado (2018) 
definió: 
La administración: dentro de ella la administración de la educación constituye hoy en día 
una disciplina profesional, y como tal especializada, que comprende un conjunto de 
elementos teóricos (teorías, enfoques, principios, etc.) inherentes al funcionamiento de las 
entidades, en este caso educativas. 
La gestión: se entiende como la aplicación práctica del conjunto de técnicas, instrumentos 
y procedimientos que le son inherentes para el manejo de los recursos y el consecuente 
desarrollo de las actividades institucionales, orientadas al logro de sus propósitos. Sucede 
que en realidad estas prácticas de parte de quienes las ejercen, los empíricos lo hacen aun 
sin estar premunidos de la teoría que las sustentan, y los pragmáticos sin los fundamentos 
humanos a los que orientan. 
La gerencia: más que una función o cargo como comúnmente se la entiende, viene a ser el 
conjunto de actitudes positivas que define y diferencia a la persona que desempeña dicha 
función y que le posibilita arribar a resultados exitosos en la institución, que es lo que 
todos esperan. (p. 21) 
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Estos conceptos se pueden graficar como sigue: 
        Administración                                Gestión                              Gerencia  
 
        marco teórico
                                         
marco operativo               marco actitudinal 
            (Qué se hace)                            (Cómo se hace)                  (Quién lo hace)
          
        Tomado de: ALVARADO Otoniel. Gestión Educativa Enfoques Procesos y Perspectivas. p. 21 
Sobre la base de los conceptos definidos, la gestión educativa se entiende como un 
proceso de planificación dentro una organización, para lo cual toma en cuenta un conjunto 
de elementos teóricos que es fundamental para el ejercicio de la gestión educativa y para 
su aplicación en la práctica. A su vez, se nutre de un conjunto de técnicas, instrumentos y 
procedimientos para lograr los objetivos deseados dentro de una institución; por 
consiguiente, el responsable de este proceso es el “gestor”, quien tiene la potestad de llevar 
en adelante para lograr los resultados exitosos que se espera. 
La gestión educativa es un proceso orientado al fortalecimiento de los proyectos 
educativos, por ende, se basa en un proceso de gestión para desarrollar los planes, así lo 
definieron: Correa, Alvares y Correa (2009) sostuvo que “la gestión es un proceso más 
genérico que la administración. La práctica de la gestión implica planificar y ejecutar el 
plan. El concepto de gestión connota tanto las acciones de planificar como las de 
administrar en relación con los contextos” (p. 13). 
Pues bien, la gestión educativa como proceso sistémico de una organización integra 
a las acciones administrativas en el ámbito escolar, con el fin de mejorar las 
organizaciones. Las personas que las integran y sus propuestas o proyectos educativos se 
desarrollan y se ejecuta mediante planes, programas y proyectos que optimizan recursos, 
que implican procesos participativos en beneficio de la comunidad, que interactúan con el 
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medio, que aportan al desarrollo local y regional y que solucionan necesidades educativas 
en armonía con las necesidades básicas fundamentales del ser humano. En esta línea, 
Representación de la Unesco en Perú (2011) mencionó:  
Para lograr los fines institucionales en la gestión educativa, se dan una serie de 
procesos que son multidisciplinarios y complejos, por lo que la institución debe 
definir aquellos que respondan a sus necesidades y al contexto del cual son parte. 
Los procesos de la gestión dan una direccionalidad integral al funcionamiento del 
servicio educativo para satisfacer las necesidades de los diferentes miembros de la 
comunidad educativa y de otras instituciones vinculadas a ella. (p. 30) 
En este sentido, también damos mención los factores resaltantes de los procesos de 
gestión, y lo desarrollado del denominado Ciclo de Deming. Estos comprenden los 
siguientes momentos: planificación, ejecución y evaluación y monitoreo. Por tanto, se 
desarrolla estos procesos. 
a. Planificación: En esta instancia el primer proceso dentro de la gestión educativa y de 
las organizaciones como parte fundamental es la planeación, donde se establecen los 
objetivos y se definen los planes para alcanzar de la mejor manera posible, Chiavenato 
(2006) definió: “planear es definir los objetivos y escoger de antemano el mejor curso de 
acción para alcanzarlos. La planeación define a donde se quiere llegar, lo que se debe 
hacer, cómo y en que secuencia” (p. 125). Al mismo tiempo, Bateman y Snell (2004) 
sostuvieron: 
Es el proceso sistémico y consciente de tomar decisiones acerca de las metas y 
actividades que un individuo, grupo unidad u organización perseguirán. La 
planeación no constituye una respuesta informal o fortuita a una crisis; es un 
esfuerzo determinado dirigido y controlado por los gerentes, el cual se nutre a 
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menudo de los conocimientos y experiencias de empleados de todas las áreas de la 
organización. La planeación proporciona a las personas y unidades de trabajo un 
mapa claro a seguir en sus actividades futuras; además de que puede admitir 
circunstancias personales y situaciones cambiantes.  (p. 130) 
Por otro lado, la planeación es la función administrativa a través del cual se eligen 
misiones y objetivos, junto con las actividades requeridas para cumplirlos y es, asimismo, 
la instancia más relacionada con la toma de decisiones, si se tiene en cuenta que 
usualmente la solución de una situación problemática presenta diversas alternativas de 
caminos a seguir, entre los cuales solo uno resultará elegido y se espera que sea óptimo. 
Además, en el escenario educativo el director conjuntamente con el equipo 
directivo analiza sobre qué plan desarrollar y a su vez, de qué manera ejecutar. Para la 
materialización de un plan, también es relevante contar con una estrategia adecuada en 
concordancia con la misión y la visión refrendada en el Proyecto Educativo Institucional. 
Dentro del marco de un proceso de gestión, lo que circunscribe es la toma de decisiones de 
acuerdo a las situaciones que se presentan, por ende, la toma de decisiones es un aspecto 
de vital importancia. Conviene formular las interrogantes siguientes, ¿por dónde empezar?, 
¿cómo se hace?, ¿con qué recursos contamos?, ¿qué queremos lograr?, ¿qué obstáculos se 
presentan? 
 
Adaptado de: GAIRIN Joaquín; DARDER Peré. Organización de Centros Educativos. 
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b. Ejecución: según el ciclo Deming, este momento se centra en hacer y ejecutar de 
acuerdo a lo planificado en el primer momento, por ende, implica el desarrollo de la 
gestión, facilitando la integración y coordinación de las actividades de los docentes, 
estudiantes, padres de familia y otros agentes; y a su vez, como el empleo de los recursos 
para desarrollar los procesos, programas y proyectos. En este momento se realiza la 
división del trabajo y de funciones a través de una jerarquía de autoridad y responsabilidad 
y un esquema de las relaciones entre los actores y su entorno. Chiavenato (2006) sostuvo: 
“es la organización que se basa en una división racional del trabajo que especializa a los 
órganos y las personas en determinadas actividades (p. 129), por consiguiente, durante la 
ejecución, cobran vital importancia los procesos de organización de los recursos existentes, 
la división de las tareas, la toma de decisiones, así como la delegación de funciones. Sin 
embargo, este proceso no debe caer en la mecanización ni en la tarea de rutina. 
c. Evaluación: en esta etapa se verifica los planes programados, es decir, se realiza un 
análisis y reflexión para mejorar las debilidades y errores que se puedan presentar dentro 
de la ejecución; además, nos permite revisar el esquema de las responsabilidades y 
distribución del trabajo que se diseñó para el logro de los objetivos, y metas trazadas en las 
diferentes áreas consideradas en la planificación, es decir, en esta fase se verifica los 
objetivos previstos por medio de las actividades de las personas y a su vez orienta a las 
personas con una comunicación adecuada y con habilidad de liderazgo de motivación. 
d. Monitoreo: en esta fase se estudian los resultados de la evaluación y se considera los 
reajustes necesarios durante el proceso para la construcción de la meta. Al respecto 
Chiavenato (2006) sostuvo que “la finalidad del control es asegurar que los resultados de 
lo que ha sido planeado, organizado y dirigido se ciñan lo más posible a los objetivos 
establecidos previamente”. (p. 131), pues, esta fase es de vital importancia para evaluar y 
retroalimentar los objetivos previstos, donde se plantea las interrogantes ¿que aprendimos? 
   41 
 
¿Dónde podemos aplicarlo? ¿Cómo lo aplicaremos a gran escala? ¿De qué manera puede 
ser estandarizado? ¿Cómo mantendremos la mejora lograda? con esta fase se concluye el 












   
  Figura 1. Procesos de gestión  
Adaptado de: Cejas, Adrián Gestión Educativa p. 226 
Por todo lado, según Gómez et al. (2011, p. 42) la gestión educativa tendría las 
siguientes condiciones para una adecuada ejecución: 
 Presentar un perfil integral, coherente y unificado de decisiones.  
 Definir los objetivos institucionales, las propuestas de acción y las prioridades 
en la administración de recursos. 
 Definir acciones para extraer ventajas a futuro; se consideran tanto las 
oportunidades y amenazas del medio en el que está inserta, como los logros y 
problemas de la misma organización. 
  Comprometer a todos los actores institucionales. 
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  Definir el tipo de servicio educativo que se ofrece. 
En el cuadro se especifica lo elemental que busca la buena gestión educativa, que 













          Figura 2. La buena gestión educativa 
          Tomado de: Cejas, Adrián Gestión Educativa   p. 217 
En este caso los directivos son conductores y armonizadores de voluntades con 
autoridad legítima y empático. El líder que orienta hace respetar y cumplir los acuerdos, y 
su vez debe crear un ambiente justo y ordenado que ayude a vivir y convivir en el seno del 
equipo, pues, las características e identidad que asume el director definen el tipo de gestión 
y proyecto educativo que se va construir. En esta línea, los directivos quienes están a cargo 
de la gestión de diferentes centros educativos de la Red N° 9 deben ser conscientes de la 
aplicación de los modelos mencionados en líneas arriba. Esto ayudará significativamente a 
conducir las instituciones de acorde a la realidad cambiante. Los directivos deben 
Lo que se busca con una buena 
gestión educativa 
Desarrollar una cultura organizativa, 
democrática y eficiente; con 
responsabilidades definidas; con 
autoridades que promuevan y potencien 
sistemas de participación y 
comunicación responsables entre los 
actores de la comunidad educativa.  
Conducir las diversas acciones para el 
logro de metas y objetivos, creando 
condiciones necesarias para su 
cumplimento.  
Lograr que cada miembro de la 
comunidad educativa cumpla con 
funciones, para el logro de las metas y 
los objetivos sobre los que se han 
tomado los cuerdos. 
 
Evaluar procesos y resultados del 
servicio educativo e identificar los 
logros, deficiencias y soluciones 
creativas que optimicen el que hacer 
educativo. 
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comprender los escenarios cambiantes y al mismo tiempo la aplicación de los modelos 
innovadores a base de los clásicos modelos de gestión. 
Dimensiones de la gestión educativa 
Recordemos que el concepto de gestión educativa hace referencia a una 
organización sistémica y, por lo tanto, a la interacción de diversos aspectos o elementos 
presentes en la vida cotidiana de la escuela. Se incluye, por ejemplo, lo que hacen los 
miembros de la comunidad educativa (director, docentes, estudiantes, personal 
administrativo, de mantenimiento, padres y madres de familia, la comunidad local, etc.), 
las relaciones que entablan entre ellos, los asuntos que abordan y la forma como lo hacen, 
enmarcado en un contexto cultural que le da sentido a la acción, y contiene normas, reglas, 
principios, y todo esto para generar los ambientes y condiciones de aprendizaje de los 
estudiantes. 
Todos estos elementos, internos y externos, coexisten, interactúan y se articulan 
entre sí, de manera dinámica, en ellos se pueden distinguir diferentes acciones, que pueden 
agruparse según su naturaleza. Así podremos ver acciones de índole pedagógica, 
administrativa, institucional y comunitaria. 
Esta distinción permite observar que, al interior de la institución educativa y de sus 
procesos de gestión, existen dimensiones o planos de acciones diferentes y 
complementarias en el funcionamiento de la misma. Pensemos que son como “ventanas” 
para ver lo que se hace y cómo se hace al interior de la institución. Existen varias 
propuestas de dimensiones de la gestión educativa. La más sintética y comprensiva es la 
que plantea cuatro dimensiones: la institucional, la pedagógica, la administrativa y la 
comunitaria, a continuación, se detallan: 
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A. Gestión institucional: 
La Representación de la Unesco en Perú (2011) mencionó:  
Esta dimensión contribuirá a identificar las formas cómo se organizan los miembros 
de la comunidad educativa para el buen funcionamiento interno de la institución. 
Esta dimensión ofrece un marco para la sistematización y el análisis de las acciones 
referidas a aquellos aspectos de estructura.  Entre estos aspectos se consideran tanto 
los que pertenecen a la estructura formal (los organigramas, la distribución de 
tareas y la división del trabajo, el uso del tiempo y de los espacios como los que 
conforman la estructura informal (vínculos, formas de relacionarse, y estilos en las 
prácticas cotidianas, ritos y ceremonias que identifican a la institución). (p. 36) 
Además, Correa, Alvares y Correa (2009) refirió como la misión orientadora que 
requiere de un liderazgo democrático y compartido para dirigir al equipo humano en el 
marco del desarrollo e implementación institucional, partiendo de la misión, visión, 
valores y principios institucionales para la formulación de las metas; la articulación de 
planes, programas y proyectos. 
Incluso la definición de la cultura organizacional se nutre del logro de los objetivos 
institucionales deseados para el direccionamiento estratégico y el horizonte institucional 
por parte de la comunidad educativa. 
En esta línea, una gestión directiva eficaz reconoce las necesidades y potencia las 
habilidades y destrezas de los miembros de la comunidad educativa, orienta sus acciones 
para alinear los objetivos y construir una visión compartida, hace seguimiento a metas e 
indicadores que permitan el control del quehacer directivo, administrativo, pedagógico, 
comunitario y de convivencia. 
Al mismo tiempo, se preocupa por una adecuada gestión del conocimiento al 
interior de la institución educativa, considerando como una organización que aprende, es 
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decir, de los trabajos en equipo y la comunidad educativa en general, obtiene aprendizajes 
para luego reflexionarlos, sistematizarlos, retroalimentarlos y transferir a toda la 
institución. Según Sovero (2007), (citado por Cárdenas 2015, p. 38) sostuvo que “es el 
conjunto de operaciones y actividades de conducción de las funciones administrativas que 
sirven de apoyo a la gestión pedagógica”, esto implica que el director decide sobre la 
institución como un todo, toma decisiones para buscar relacionar la institución de la mejor 
forma posible con la comunidad social: padres de familia, gobierno local, la parroquia, las 
personas e instituciones educativas. Este tipo de decisiones requiere que el director tenga 
gran conocimiento del entorno social, de las expectativas e intereses de otras instituciones, 
de las limitaciones y posibilidades de la institución que dirige, los grupos entidades con las 
que se relaciona. 
 Clima institucional  
 Cultura institucional  
 Infraestructura y equipamiento. 
 Comunicación y participación. 
Instrumentos de la gestión institucional  
a. El Proyecto Educativo Institucional (PEI): Alvarado (2006) aseveró:   
Es un documento orientador producto de un proceso de reflexión colectiva que 
postula básicamente el perfil del centro educativo en términos de un patrón 
axiológico de los perfiles (alumnos y docentes) y enfoques pertinentes, así como 
los objetivos y estrategias de desarrollo institucional a mediano y largo plazo. 
(p.78)  
Este instrumento tiene como propósitos: 
 Canalizar aspiraciones, intereses e inquietudes de la comunidad educativa  
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 Definir el marco doctrinal o ideario  
 Establecer los valores del centro educativo. 
 Perfilar el tipo de alumno, estableciendo principios pedagógicos e indicadores. 
 Perfilar el tipo de docentes que demande el centro educativo a la luz de las nuevas 
propuestas pedagógicas. 
 Verificar los criterios y procesos pedagógicos. 
 Ser un referente de la tarea educativa y administrativa. 






              
 
Figura 3. Esquema básico para elaborar el PEI 
Tomado de: ALVARADO Otoniel, Gestión educativa Enfoques y procesos. p. 70 
Recapitulamos que el PEI debe estar basado en una profunda reflexión colectiva de 
los actores de la educación tomando en cuenta la realidad externa e interna del centro 
educativo, con el objetivo de verificar el escenario o marco situacional en la cual se 
desenvuelve el servicio educativo. El marco modular doctrinal constituye el elemento 
principal del proyecto, en el cual se deben aplicar las utopías educativas, es decir, el patrón 
de valores, perfiles de los estudiantes y de los docentes, enfoques curriculares, etc. Los 
marcos mencionados sirven de referencia para formular el marco operativo, ósea el plan de 
acción en sí, constituido por una serie de proyectos coherentes, realistas y trascendentales 
Marco situacional  
Marco doctrinario  
Situación global – realidad  
Situación ideal- “el debe ser” 
 Diagnostico 
 Problemas – prioridades 
 Objetivos 
 Plan de acción  
 
Marco operacional  
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y de largo plazo, estos dependiendo de su amplitud pueden ser generales, si la ejecución 
engloba a todo el centro educativo, o solo comprometen en un área académica o 
administrativa      
b. Proyecto Curricular (PCI): La orientación que la institución educativa asume, 
expresada en su visión y el enfoque pedagógico, se concreta a través del currículo. El 
proyecto curricular es una de las columnas vertebrales del Centro Educativo. El proyecto 
curricular contiene las definiciones respecto a la organización curricular, la metodología y 
la evaluación de los aprendizajes. Permitirá así, a cada institución educativa, orientar sus 
actividades de manera que el currículo sea pertinente a las demandas de la comunidad 
donde se trabaja y coherente con la identidad de la institución. Esto se logra a través de la 
diversificación curricular, la que se puede realizar teniendo en cuenta los niveles de 
concreción del currículo: 
c. Plan Anual de Trabajo (PAT): El Plan Anual de Trabajo (PAT) es un 
instrumento de gestión de corto plazo, en el que se plantean acciones y/o actividades que la 
comunidad educativa debe realizar para hacer posible que las propuestas planteadas en el 
Proyecto Educativo Institucional (PEI) se hagan realidad progresivamente, año a año. Así 
se irán logrando los objetivos de la propuesta pedagógica y de gestión del PEI. En ese 
sentido, podemos afirmar que se trata de un plan operativo. Por otro lado, López, López y 
López (2010) manifestaron: 
De acuerdo al reglamento de la gestión del sistema educativo, D.S. N°009- 2005- 
ED “es un instrumento de gestión, derivado del proyecto educativo institucional de 
la institución educativa y el informe de gestión anual de la dirección del año 
anterior. Concreta los objetivos estratégicos del proyecto educativo institucional de 
la institución educativa o programa, en actividades y tareas que se realizan en el 
año. (p. 59)  
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  d. Reglamento Interno (RI): 
Es un documento que contiene un conjunto de normas que tiene validez en un 
cierto contexto. Para que exista un reglamento debe haber una escala jerárquica y 
una autoridad con la potestad de hacer cumplir las normativas establecidas. Alvarado 
(2018) argumentó:  
Documento orientador que contiene las obligaciones, deberes y derechos de los 
trabajadores o estamentos que integran la institución. Como tal, es un documento 
extractado de las diversas normas legales sobre la materia. En el caso de las 
entidades particulares, este documento debe contener los derechos de vacaciones, 
licencias remuneraciones, permisos, estímulos, ascensos, capacitación y bienestar 
en general, en tanto que en el rubro de obligaciones que se deben precisar, además 
de las responsabilidades propias del cargo, acápites referentes al registro y control 
de asistencia, la jornada y horarios de trabajo, las tardanzas faltas y sus respectivas 
justificaciones. Un aspecto relevante de este reglamento es el referido a las 
obligaciones y al régimen disciplinario donde se indican las faltas sanciones, y sus 
mecanismos de planificación.  
En este sentido, este documento es importante dentro de la comunidad educativa ya 
que contiene las normas legales sobe la materia, las cuales se complementan, especifican y 
adecuan según la naturaleza, demisión y organización de la institución, y a su vez debe ser 
de conocimiento de todo equipo de trabajadores.  
e. Informe de Gestión Anual (IGA) El Informe de Gestión Anual es un 
instrumento de gestión, que se formula al finalizar el año escolar y permite la 
sistematización de los logros, avances y dificultades en la ejecución del Plan Anual de 
Trabajo, así como las recomendaciones para mejorar la calidad del servicio educativo. Es 
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producto de la autoevaluación de la institución en los aspectos pedagógico, institucional, 
administrativo y comunitario. Se presenta a la comunidad educativa y autoridades en un 
documento que sintetiza la práctica y el quehacer de la institución educativa. Según López, 
López, López, (2010) afirmaron: 
Es el instrumento de gestión que registra los logros avances, dificultades en la 
ejecución del plan anual de trabajo y aplicación del rendimiento interno, así como 
las recomendaciones para mejorar la calidad del servicio educativo. Es producto de 
la autoevaluación de la institución y sirve de diagnóstico para el plan anual de 
trabajo del año lectivo (p. 69). 
El Informe de Gestión Anual es aprobado por Resolución Directoral del Director de 
la Institución Educativa, previa opinión del Consejo Educativo Institucional, en la última 
quincena del año escolar. En las instituciones educativas públicas debe incluir la rendición 
de cuentas de la ejecución del presupuesto institucional. 
B. Gestión administrativa:  
Esta dimensión se entiende como un sistema abierto flexible, dinámico continuo, 
conformado por procesos, componentes y principios de gestión que orientan al desarrollo 
de la institución educativa, por tanto esta dimensión comprende los aspectos económicos, 
materiales, recursos humanos, procesos técnicos, de tiempo de seguridad e higiene, y 
control de la información relacionada a todos los miembros de la institución educativa y 
vela por el cumplimiento de la normatividad y la supervisión de las funciones, con el único 
propósito de favorecer los procesos de enseñanza-aprendizaje.  
Las acciones concretas de esta dimensión son la administración del personal y la 
asignación de funciones y evaluación de su desempeño; además, vela por la conservación 
de los muebles e inmuebles, elaboración de presupuestos y todo concerniente a los 
aspectos documentarios de la institución. 
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Correa, Alvares y Correa (2009) refirió que esta dimensión se encarga de planear, 
administrar y disponer de los recursos físicos, materiales y financieros de la institución: 
definir la política de manejo de estos recursos para garantizar una gestión transparente y 
realizar los procesos de rendición de cuentas a la comunidad educativa. Asimismo, es la 
encargada del manejo de inventarios, planes de inversión y asignación de presupuesto de 
inversión en las necesidades de la institución. 
Por otro lado, esta dimensión se encarga de la gestión del talento humano de la 
institución como acción para el desarrollo integral de las personas y para la contribución al 
desarrollo institucional, el cumplimiento de su misión, visión y al logro de la calidad 
académica, para lo cual implementa acciones de inducción, reinducción, formación, 
seguimiento, supervisión, bienestar, incentivos y motivación. 
C. Gestión pedagógica:   
La gestión pedagógica es un término reciente que se gestó en los años 80 en 
América latina y, a partir de la segunda mitad de la década de los 90, se hace uso de su 
aplicación en las instituciones educativas; por lo tanto, esta disciplina tiene por objeto el 
estudio de la organización del trabajo en el campo de la educación.  En este sentido, es una 
disciplina en el cual interactúan los planos de la teoría, los de la política y los de la 
pragmática. 
Según Benno Sander (2002) citado por Matos (2009) explicó: “como el campo 
teórico y praxiológico en función de la peculiar naturaleza de la educación, como práctica 
política y cultural comprometida con la formación de los valores éticos que orientan el 
pleno ejercicio de la ciudadanía y la sociedad democrática” (p. 44). Esta dimensión se 
refiere al proceso fundamental del quehacer de la institución educativa y los miembros que 
la conforman: la enseñanza-aprendizaje. La concepción incluye el enfoque del proceso 
enseñanza-aprendizaje, la diversificación curricular, las programaciones sistematizadas en 
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el proyecto curricular (PCI), las estrategias metodológicas y didácticas, la evaluación de 
los aprendizajes, la utilización de materiales y recursos didácticos. 
Comprende también la labor de los docentes, las prácticas pedagógicas, el uso de 
dominio de planes y programas, el manejo de enfoques pedagógicos y estrategias 
didácticas, los estilos de enseñanza, las relaciones con los estudiantes, la formación y 
actualización docente para fortalecer sus competencias, entre otras, vela por la definición 
del tiempo para el aprendizaje, clima del aula, la integración curricular, el dialogo entre 
grados, áreas y niveles.  
La gestión pedagógica se preocupa por la formación de competencias básicas que 
le permiten al individuo desempeñarse eficazmente para su inserción en el mundo 
productivo de una manera reflexiva, crítica, creativa y propositiva para que los alumnos 
sean artificies de su propio aprendizaje con una formación holística.  
D. Estrategia pedagógica: 
 La estrategia pedagógica se fundamenta en el aprendizaje autónomo, es decir, 
privilegia la acción del estudiante frente a la del docente, en lo que se refiere a liderar su 
proceso formativo se apoya en los medios tecnológicos a su disposición. 
Se centra en la cátedra como estrategia de enseñanza y lo hace con los recursos 
tecnológicos para diseñar materiales de aprendizaje con propósitos formativos. El 
tratamiento de los contenidos, tanto en sentido metodológico como didáctico, al diseño 
gráfico que lo acompaña y la consideración que se hace al lenguaje del medio 
seleccionado, de sus limitaciones y potencialidades se constituye en una medición 
pedagógica. 
El aprendizaje activo se utiliza como técnicas, la dinámica de grupos, la charla 
debate, el análisis de videos. Se emplea el medio de casos, la resolución de problemas ya la 
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elaboración de proyectos como estrategia de análisis de las partes de la integración, a 
través de la práctica profesional. 
La estrategia pedagógica es susceptible de ser modificada, procesada, delimitada, 
constantemente, a partir de los cambios en el objeto de transformación. Es imprescindible 
la valoración de los objetos y del proceso para tomar decisiones (seguir, corregir, 
retroceder, cambiar etc.). El maestro puede aplicar el enfoque estratégico en su trabajo 
para solucionar problemas de la práctica escolar. 
Una vez establecido el problema, se delimita la meta de la estrategia, por lo tanto, 
se traza el fin que define el cambio, el estado, la información a logar. 
E. Gestión comunitaria:  
La Representación de la Unesco en Perú (2011) mencionó:  
Esta dimensión hace referencia al modo en el que la institución se relaciona con la 
comunidad de la cual es parte, conociendo y comprendiendo sus condiciones, 
necesidades y demandas. Asimismo, cómo se integra y participa de la cultura 
comunitaria. También alude a las relaciones de la institución educativa con el 
entorno social e interinstitucional, considerando a los padres de familia y 
organizaciones de la comunidad, municipales, estatales, organizaciones civiles, 
eclesiales, etc. La participación de los mismos, debe responder a un objetivo que 
facilite establecer alianzas estratégicas para el mejoramiento de la calidad 
educativa. (p. 36) 
La comunidad juega un rol importante dentro de la institución educativa, ya que 
ellos son los actores indispensables para existencia de las instituciones educativas, a partir 
de ello se efectúa el diagnóstico de sus necesidades y demandas, partiendo del contexto 
donde se encuentra  
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2.2.2. Clima organizacional 
Antes de definir el clima organizacional se requiere separar estos dos vocablos. 
Primero se analiza el término organización, después clima y finalmente se definirá clima 
organizacional. Robbins y Coulter (2005) afirmaron:  
Es una asociación deliberada de personas para cumplir determinada finalidad. Su 
universidad es una asociación; también son asociaciones los clubes estudiantiles, 
oficinas de gobierno, iglesias, Amazon.com, el negocio de renta de vídeos en su 
vecindario, United Way, el equipo de beisbol de los Rockies de Colorado y la 
Clínica Mayo. Todas son organizaciones porque comparten las tres características. 
Estructura deliberada, Finalidad definida, Gente. (p. 137) 
Para James (1996) (citado por Aguado 2012, p.8) una organización es “un patrón 
de relaciones, por medio de las cuales las personas, bajo el mando de los gerentes, 
persiguen metas comunes” (p. 9). Además, el primer paso crucial para organizar, menciona 
nuevamente James (1996) es el proceso de diseño organizacional: “el patrón específico de 
relaciones que los gerentes crean en este proceso se llama estructura organizacional, que es 
un marco que prepara a los gerentes para dividir y coordinar las actividades de los 
miembros de una organización” (p. 9). 
Por otro lado, Chiavenato (2008) sostuvo “organización significa el acto de 
organizar, estructurar e integrar los recursos y los órganos implicados en su 
administración, así como establecer sus atribuciones y las relaciones entre ellos” (p. 129).  
Asimismo, Otiniano (2015) afirmó: “es todo ente social (empresa, institución 
educativa, hospital, municipalidad, universidad, etc.) compuesto por personas, tareas, 
administración y gestión, que forman una estructura sistémica de relaciones de 
interacción” (p. 2). 
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Pues bien, una organización es una estructura social donde se interrelacionan un 
conjunto de personas o gestión de talento humano para logar un objetivo deseado, están 
compuestos por estructuras que cumplen funciones especializadas orientadas a producir 
bienes y/o servicios para satisfacer las necesidades de una comunidad, a su vez este equipo 
se desenvuelve en un ámbito físico compartiendo un espacio donde establecen procesos de 
interacción social y están influenciadas de valores, actitudes, normas, motivaciones, 
confianza, armonía, etc. mostrando niveles de eficacia y calidad. 
En relación al clima, Etkin (2007) (citado por Aguado 2012, p. 9) sostuvo que 
utilizar el concepto de clima “tiene un sentido metafórico y refiere al estado del tiempo, en 
el cual se trabaja en la organización, si es favorable o contrario a las actividades, sobre 
todo en el plano de lo social” (p. 23). Así mismo, manifiesta que el clima dentro de una 
organización es un concepto que se refiere a las apreciaciones subjetivas en el marco de las 
relaciones de trabajo. Se puede considerar como una evaluación que refleja los estados de 
ánimo dentro de la organización y afecta (moviliza o limita) los desempeños individuales. 
Finalmente, Etkin (2007) afirmó: “el clima no es una causa en sí misma sino un enlace que 
se construye entre diferentes actores, y que hace posible una relación virtuosa entre el 
individuo y la organización” (p. 24). Por ejemplo, una estructura democrática favorece, 
aunque no determina, un ambiente en donde es posible una fuerte motivación que mejore 
el desempeño. Y esto a su vez permite sostener una estructura que se considera deseable. 
Por otro lado, Forehand y Gilmer (1964) citado por (García 2009, p. 46) escribió: “el clima 
como el conjunto de características permanentes que describen una organización, la 
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman”. Por 
otro lado, como se citó en Duque (2014), Litwin y Stringer (1968) Sostuvieron que el 
clima como componente del ambiente de una organización, que es experimentada por sus 
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integrantes, que influye su accionar de estas y, puede ser estudiando cuantitativamente sus 
características.  
Pues bien, considerando las definiciones. El clima es el conjunto de características 
que describen el ambiente donde se desarrolla una organización y en ella incluye a los 
individuos que laboran e interactúan percibiendo los factores positivos y negativos que 
rodean el ambiente interno y externo de la organización, y esto a su vez puede afectar los 
estados de ánimo de los individuos limitando los desempeños laborales y determinando el 
tipo de organización.  A esto se denomina clima organizacional.  
   García (2009) afirmó: “el clima organizacional nace de la idea de que el hombre 
vive en ambientes complejos y dinámicos, puesto que las organizaciones están compuestas 
de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan 
ese ambiente” (p. 45). Al mismo tiempo García (2009) sostuvo que el clima organizacional 
como la percepción y apreciación de los empleados con relación a los aspectos 
estructurales (proceso y procedimientos),  las relaciones entre las personas y el ambiente 
físico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las 
reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y 
por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organización.(p. 46) 
Por otro lado, Machorro, Rosado y Romero (2011) sostuvieron: “la definición de 
clima organizacional se considera un constructo complejo, debido a que implica la 
atmósfera percibida por los empleados, la cual ha sido creada por las prácticas, 
procedimientos y recompensas típicas de la organización” (p. 30). 
El clima organizacional se denomina a todas las relaciones laborares y personales 
donde tiene un lugar de trabajo. Las organizaciones presentan un clima organizacional 
propio y según sea su propio clima se puede medir su desempeño, logro de los objetivos 
   56 
 
que se trazó como organización, al mismo tiempo también se puede medir la calidad de los 
bienes y servicios con los que se relaciona la organización en cuestión. Los líderes que 
encabezan las organizaciones deben fomentar un clima favorable para llevar a cabo las 
metas trazadas. Las relaciones labores positivas siempre favorecerán al cumplimiento de 
los objetivos de la organización.  
Según Brunet (1987) citado por García e Ibarra (2011) afirmó: “el concepto de 
clima organizacional fue introducido por primera vez al área de psicología organizacional 
por Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de 
pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista” (p. 5).   
Según la escuela de Gestalt los individuos deben ser tratados en su totalidad. Este 
enfoque holístico de los individuos se sustenta en las leyes pregonadas por la escuela de 
Gestalt. Además, la escuela de Gestalt concibe la mente de los individuos como una 
compleja relación dinámica con los elementos de la realidad concreta. En consecuencia, no 
todos concebimos la realidad de la misma manera, cada individuo comprende de acuerdo a 
sus percepciones y vivencias propias. Mediante la percepción logramos comprender la 
realidad y su vez logramos establecer una relación con ella. Pues bien, la escuela 
funcionalista sostiene que el pensamiento y el comportamiento de un individuo dependen 
del entorno donde se desarrolla, es decir, el ambiente juega un rol determinante. En esta 
línea, según esta escuela las diferencias personales en el centro del trabajo aparecen como 
factor determinante para configurar las características o las propiedades del clima 
organizacional.  
Chiavenato (1992) sostuvo: “es la cualidad o la propiedad del ambiente 
organizacional que es percibida o experimentada por los miembros de la organización y 
que influye en su conducta. El ambiente organizacional presenta ciertas propiedades que 
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pueden motivar determinadas conductas” (p. 402). Pues bien, las particularidades del 
ambiente organizacional al ser percibidas por los miembros de una organización influyen 
en su conducta. En muchas organizaciones los miembros activos de una organización al 
ser influenciadas por un ambiente negativo, pueden presentar ciertos tipos de desánimo o 
falta de convicción al momento de realizar las actividades y viceversa. Es necesidad 
fundamental de la organización garantizar un ambiente organizacional positivo, lo cual es 
favorable para el desempeño óptimo de sus miembros.  Cuevas (2010) refirió: 
El clima organizacional es el ambiente humano existente entre los miembros de una 
organización. Comprende un cuadro amplio y flexivo de la influencia ambiental 
sobre la motivación. Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que: 
Es percibida o experimentada por los miembros de una organización Influye en su 
comportamiento. (p. 147)  
En síntesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima 
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una 
organización acerca de los procesos organizacionales, tales como las políticas, el estilo de 
liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneración, etc. Es importante recordar que 
la percepción de cada trabajador es distinta y determina su comportamiento en la 
organización, por lo que el clima organizacional varía de una organización a otra. 
Conceptualización  
Las investigaciones y estudio del clima organizacional surgen a mediados del siglo 
XX, sin embargo, este término fue introducido recientemente por primera vez en 
psicología industrial/organizacional por Gellerman en 1960, pues a lo largo del tiempo se 
ha generado múltiples investigaciones, definiciones e instrumentos de medición sobre 
variaciones ambientales y comportamiento organizacional. Tales estudios tratan de 
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conceptualizar el clima organizacional comparando con estudios sobre comportamiento 
individual. 
Ramos (2012) refirió, actualmente, “el concepto de clima organizacional es un 
tema que despierta el interés de múltiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma 
razón de ser en los contextos organizacionales reconocen la importancia de su estudio, en 
el que priman las interacciones sujeto-organización y sujeto-sujeto”.   
De acuerdo con algunas de las investigaciones realizadas, desde 1960, el estudio 
acerca de clima organizacional se ha venido desarrollando y ofreciendo una amplia gama 
de definiciones del concepto.  Independientemente de la diversidad de definiciones que se 
han propuesto sobre clima organizacional, no siempre excluyentes entre sí, se considera 
que existe un significativo consenso en que el Clima Organizacional es una dimensión de 
la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del 
talento humano de una organización. No obstante, se considera que estas definiciones 
están en función de las orientaciones y de los métodos de medición adoptados por los 
teóricos e investigadores que se han ocupado del tema. 
Por consiguiente, el ambiente donde un individuo se desempeña a diario, el trato 
que tiene un jefe sobre sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa, 
relación con proveedores y clientes, todo ello conforma el clima organizacional. Esto a su 
vez puede ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su 
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un 
factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes lo integran. En este 
sentido el clima es la percepción de los trabajadores y directivos de una organización 
donde realizan su labor rodeada de diversos factores, e incide directamente en el 
desempeño de la misma. 
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Se conceptualiza clima organizacional como la propiedad del ambiente que 
perciben los empleados, como característica en su contexto laboral. El clima está 
conformado por las percepciones de las variantes de comportamiento, estructura y 
procesos que a continuación se detallan 
Se reportan ocho elementos importantes del clima organizacional: 
1) Disposición al cambio en la cultura total 
2) Capacidad para resolver problemas 
3) Apertura para discusiones y críticas acerca de la situación interna de la 
institución 
4)  Aprender a crecer a través de éxitos y fracasos    
5) Compromiso de todo personal en toma de decisiones innovadoras 
6)  Planificación sistemática;  
7) Liderazgo. 
8) Precisión de recursos adecuados. 
Se define clima organizacional como “un fenómeno que mide entre los factores del 
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que tiene las consecuencias sobre la organización tales como la 
productividad, satisfacción y rotación”. 
Por tanto, el concepto de clima institucional es de carácter multidimensional y 
globalizador, ya que abarca muchas variables que intervienen y se interrelacionan para 
definir un clima con características específicas, es decir, la estructura organizativa, estilo 
de liderazgo, cualidades de los miembros (profesores, alumnos etc.), la comunidad en que 
está integrado el propio centro, evidentemente el clima viene determinado por un conjunto 
de variables interrelacionadas que influyen dentro de una institución, además todo ello 
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incide en el rendimiento del centro, por tanto podemos decir que el clima se basa 
fundamentalmente en la percepción del medio que lo rodea. Por consiguiente, Díaz y 
Asensio, (l989) argumentaron: el clima en organizaciones educativas “es el conjunto de 
características psico-sociales de un centro educativo determinado por todos aquellos 
factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institución que contienen 
en peculiar estilo de condiciones, a su vez, de sus productos educativos”. (p. 504) 
Bajo esta conceptualización se puede decir que el clima en las instituciones 
educativas afecta el grado de compromiso e identificación de los docentes con la 
institución educativa. Una institución con un buen clima tiene una alta probabilidad de 
conseguir un nivel significativo de identificación con la institución de sus miembros, 
mientras que en una organización cuyo clima muestre deficiencias no podrá esperar 
resultados óptimos. 
Características del clima organizacional  
Para Torrecilla (2012) las características que definen el clima son aspectos que 
guardan relación con el ambiente de la organización en que se desempeñan sus miembros. 
 Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones 
coyunturales. 
 Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la 
organización. 
 Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización. 
 Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la 
organización y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. 
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 Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de dirección, políticas y 
planes de gestión, sistemas de contratación y despidos, etc. 
 El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser indicaciones de un mal clima 
laboral. 
 Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la 
organización a nivel positivo y negativo, definidas por la percepción que los 
miembros tienen de la organización. 
 Entre las consecuencias negativas, podemos señalar las siguientes: 
inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad, 
etc. 
 El Clima Organizacional es determinante en la forma que toma una 
organización, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en cómo 
se tornan las relaciones dentro y fuera de la organización. 
Tipos de clima  
Según la teoría del sistema de variables estudiada por Likert llega a tipificar cuatro 
tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son. 
a. Clima de tipo autoritario: Sistema I - Autoritarismo explotador 
En este tipo de clima la dirección no tiene confianza en sus empleados. La mayor 
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organización y se 
distribuyen según una función puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar 
dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de 
recompensas, y la satisfacción de las necesidades permanece en los niveles psicológicos y 
de seguridad. Este tipo de clima es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados en 
los subordinados ya que la dirección toma control de las decisiones y es altamente 
burocratizado en la cima.  
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b. Clima de tipo autoritario: Sistema II – Autoritarismo paternalista 
En este tipo de organización, las decisiones son también adoptadas en los escalones 
superiores de la organización.  En este sistema se centraliza el control, pero en él hay una 
mayor delegación generando una confianza condescendiente en sus empleados. Como la 
de un amo con su siervo, es decir, paternalista con autoridades que tienen todo el poder, 
pero concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de límites de 
relativa flexibilidad. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos 
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la 
dirección juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin 
embargo, la impresión de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. 
c. Clima de tipo participativo: Sistema lll – Consultivo 
La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus 
empleados. La política y las decisiones de toman generalmente en la cima, pero se permite 
a los subordinados que tomen decisiones más específicas en los niveles inferiores. La 
comunicación es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y 
cualquier implicación se utilizan para motivar a los trabajadores. Se trata también de 
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente 
bastante dinámico en el que la administración, se da bajo la forma de objetivos por 
alcanzar, a su vez en esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de 
responsabilidad. 
d. Clima de tipo participativo: Sistema lV –Participación en grupo 
La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de 
decisiones están diseminados en toda la organización y muy bien integrados a cada uno de 
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los niveles. La comunicación no se hace solamente de manera ascendente o descendente, 
sino también de forma lateral. Los empleados están motivados por la participación y la 
implicación, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de 
los métodos de trabajo y por la evaluación del rendimiento en función de los objetivos. 
Existe una relación de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En 
resumen, todos los empleados y todo el personal de dirección forman un equipo para 
alcanzar los fines y los objetivos de la organización que se establecen bajo la forma de 
planeación estratégica.  
Dimensiones del clima organizacional 
Pues bien, las características expuestas clasifican el clima de una organización, por 
tanto, las dimensiones son quienes cumplen un rol importante en el proceso interactivo de 
interrelación, a continuación, se detallan.   
Según Dessler (1994:  p. 181-182) citado por Vázquez y Guadarrama  (2001, p. 
117) sostuvo, existen básicamente, dos enfoques que describen al clima organizacional 
desde sus respectivos puntos de vista: por una parte, un enfoque estructural, que considera 
factores organizacionales puramente objetivos, como es el caso de la estructura, las 
políticas y las reglas; por otro lado, está un enfoque subjetivo que toma en consideración 
factores mucho más difíciles de medir, como la cordialidad y el apoyo que se reciben para 
el desempeño de una función dentro de una empresa. 
AL respecto, Vázquez y Guadarrama (2001, p. 118) mencionaron Particularmente, 
dentro del ámbito educativo y con referencia al clima organizacional, se encuentra que 
Hernández (1989) reconoció la influencia que tienen los elementos estructurales sobre el 
clima y como éste influye en los elementos subjetivos de la organización, por lo que en 
este estudio se retoma dicho reconocimiento. 







Figura 4. Clima organizacional y sus elementos 
Fuente: Hernández, 1989: 22. Adaptado por Vázquez y Guadarrama (2001) 
 
Estas dimensiones son las características susceptibles de ser medidas en una 
organización y que influyen en el comportamiento de los individuos. Para el estudio se ha 
tomado cuatro dimensiones dos objetivos y dos subjetivos, ya que estas variables son 
indispensables dentro de la organización del ámbito educativo. A continuación, se detallan 
las dimensiones en mención. 
A. Comunicación: es un proceso por donde se trasmiten la información con grupos 
sociales formando redes de comunicación al respecto, Robbins y Coulter (2005) 
definieron: 
“Es la transferencia y la comprensión de significados. Lo primero que debemos observar 
en esta definición es el énfasis en la transferencia de significado. Esto quiere decir que, si 
no se ha transmitido información o ideas, la comunicación no se ha llevado a cabo, la 
comunicación implica la comprensión de significados. Para que la comunicación sea 
exitosa, el significado se debe impartir y entender” (p. 254), pues bien se debe mantener el  
mismo código para formular un masaje y enviarlo en forma de señal (ondas, sonares, letras 
impresas, símbolos) por medio de un canal (aire, papel etc.) por ende, dentro de la 
institución, la comunicación es la percepción que tienen los actores a cerca de los canales 
de información ya que influye en los niveles jerárquicos, para que sean recibos sus quejas  
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B. Motivación: se refiere a las condiciones que llevan los individuos para lograr los 
objetivos condicionados por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad 
individual. “la motivación se refiere al esfuerzo ejercido hacia cualquier objetivo, nos 
referimos a los objetivos organizacionales, porque nuestro enfoque está en el 
comportamiento relacionado con el trabajo. Esta definición muestra tres elementos clave: 
esfuerzo, objetivos organizacionales y necesidades” (Robbins y Coulter, 2005, p. 392). 
Por otro lado, Zuluaga, M. (2001) citado por Ramos (2012) sostuvo que “la motivación 
posee componentes cognitivos, afectivos y de conductas. Las preferencias, persistencia y 
empeño o vigor son evidencias de los procesos motivacionales internos de una persona que 
se traducen en la responsabilidad, el cumplimiento, la dedicación, el esfuerzo, la 
productividad personal frente a la realización de las actividades laborales” (p. 25) 
En conclusión, es la percepción que tienen las personas acerca de los incentivos que se 
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades. 
C. Liderazgo: esta dimensión es la influencia interpersonal ejercida por ciertas personas 
especialmente los jefes, orientado a alcanzar uno de los diversos objetivos específicos, es 
decir es la percepción que tienen los subordinados con respecto al estilo del liderazgo de su 
jefe inmediato de la forma en que se dirigen las diferentes situaciones para lograr las 
metas. Münch (2011) citado por Ramos (2012) definió que “el liderazgo es la habilidad de 
inspirar y guiar a los subordinados hacia el logro de los objetivos y de una visión”. (p. 36) 
Pues el liderazgo se refiere al conjunto de cualidades y técnicas que el gerente 
ejerce para dirigir a sus subordinados, es el guía, el caudillo quien lleva en adelante el 
equipo para lograr el objetivo propuesto.    
Existe una distinción muy grande entre líder, jefe, gerente y director: ya que ocupar 
un cargo directivo no garantiza poseer cualidades de un líder. Lo deseable es que toda 
persona que realice una función directiva en una organización desarrolle competencias 
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para ser un líder.  Un líder se distingue de un jefe, porque el personal bajo su cargo 
reconoce en él no solo la autoridad que emana de su puesto, sino la que deriva de sus 
conocimientos, experiencias, habilidades y competencias: de tal forma que inspira 
confianza, respeto y lealtad suficiente para conducir y guiar a los subordinados hacia el 
logro de los objetivos de la organización.    
D. Conflictos: Percepción que tienen las personas respecto a la posibilidad de que la 
dirección de la institución trate de que ellos manifiesten diferencias en la opinión en 
ciertos aspectos del trabajo y del grado en el cual en el ambiente de trabajo se dirimen las 
diferencias de opinión, en este mismo sentido, Jares (2002) como  citó Fuquen (2003) 
anunció que “ el conflicto como la esencia de un fenómeno de incompatibilidad entre 
personas o grupos y hace referencia tanto a los aspectos estructurales como a los 
personales, es decir, que el conflicto existe cuando se presenta cualquier tipo de actividad 
incompatible” (p.4). En tal sentido, el conflicto se considera como la frustración cuando 
una de las integrantes experimenta malestar ante la obstrucción o irritación causada por la 
otra parte, Por tanto, el conflicto surge en cuanto los actores perciben que las actividades a 
desarrollar para la ejecución de los objetivos se obstruyen entre sí. 
2.3. Definición de términos  
Organización: Una organización, es un grupo social compuesto por personas, tareas y 
administración que forman una estructura sistemática de relaciones de interacción, 
tendientes a producir bienes o servicios o normativas para satisfacer las necesidades de una 
comunidad dentro de un entorno. 
Al mismo tiempo Cueva (2010) afirmó que “es la relación que establece entre los recursos 
humanos y recursos económicos que dispone la empresa para alcanzar los objetivos y 
metas propuestas en el plan. Significa el proveer a la empresa de la estructura social y de 
brindarle al organismo social los recursos necesarios para su buen funcionamiento” (p. 23). 
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Clima organizacional: El clima se refiere a una percepción común o una reacción común 
de individuos ante una situación.  
Gestión: La gestión hace referencia a la acción y a la consecuencia de administrar o 
gestionar algo. Es decir, gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen posible la 
realización de una operación comercial o de un anhelo cualquiera. Administrar, por otra 
parte, abarca las ideas de gobernar, disponer dirigir, ordenar u organizar una determinada 
cosa o situación. 
Gestión educativa: tiene como objetivo intervenir en el ciclo de la administración en las 
fases de planeación, organización, ejecución, evaluación y control. 
Administración educativa: según Knezevich citado por Alvarado (2018) proceso social 
destinado a la creación, mantenimiento, estimulo, control y unificación de las energías 
humanas y materiales, organizados formal e informalmente, dentro de un sistema 
unificado, concebido para cumplir los objetivos establecidos. Al mismo tiempo Alvarado 
(2018) afirmó que “es el conjunto de teorías, técnicas, principios y procedimientos, 
aplicados al desarrollo del sistema educativo, a fin de lograr un óptimo rendimiento en 
beneficio de la comunidad que sirve” (p. 23). 
Comunidad: viene a hacer la agrupación de personas cohesionadas por un interés común 
que es la educación y que está conformada por estudiantes, padres de familia, profesores, 
directivos, administrativos y miembros de la comunidad local.  
Institución educativa: es el conjunto de personas promovidos por las autoridades públicas 
particulares referidas a los centros donde se imparte educación inicial, primaria y 
secundaria.  
Educación: es un proceso de enseñanza y aprendizaje que se desarrolla a lo largo de toda 
la vida, contribuye a la formación integral de las personas, al pleno desarrollo de las 
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potencialidades, a la creación de cultura y al desarrollo de la familia y de la comunidad 
nacional, latinoamericana y mundial. 
Gestión del sistema educativo: se define como la gestión descentralizada de la educación, 
la cual es coordinada por los niveles de gobierno regional y local para proveer servicios de 
calidad en todo el país respondiendo a su diversidad en el marco de la unidad del sistema 
educativo. 
Pedagogía: es la ciencia que tiene como objeto de estudio la educación con la intención de 
organizarla para cumplir con determinados fines establecidos a partir de lo que es deseable 
para una sociedad, es decir el tipo de ciudadano que quiere formar. 
Planificación: es el proceso de selección de objetivos y metas y las acciones más 
apropiadas a tomar, para afrontar en el futuro de la empresa, se llama proceso de 
planificación. La planificación es un proceso de proyección realista hacia el futuro y es 
lógica actitud de proveer el recurso de acontecimientos cambiantes en los cuales sabemos 
que vamos a operar.  
Liderazgo: influencia interpersonal que se ejerce en una situación dirigida por medio del 
proceso de comunicación humana para lograr un determinado objetivo. Al respecto Cuevas 
(2010) definió como el arte de dirigir coordinar y motivar individuos y grupos para que 
alcancen determinados fines. Consiste fundamentalmente en que el gerente líder posea 












Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1.  Hipótesis general  
H.G:   La gestión educativa se relaciona significativamente con el clima organizacional 
según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015. 
3.1.2.  Hipótesis específicas  
 
H.E.1: La gestión institucional se relaciona significativamente con el clima organizacional 
según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015. 
H.E.2: La gestión administrativa se relaciona significativamente con el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015. 
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H. E3: La gestión pedagógica se relaciona significativamente con el clima organizacional 
según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015. 
3.2. Variables 
Variable X: Gestión educativa 
Definición conceptual: es un conjunto de procesos y estrategias que dirige la 
institución educativa, en ella se definen los objetivos y las metas para el porvenir, por otro 
lado, Rico (2016) definió que “la gestión educativa es entendida como un proceso 
organizado y orientado a la optimización de procesos y proyectos internos de las 
instituciones, con el objetivo de perfeccionar los procedimientos pedagógicos, directivos, 
comunitarios y administrativos que en ella se movilizan” (p.57) 
Definición operacional: para evaluar la gestión educativa se ha considerado las 
dimensiones: institucional, pedagógica y administrativa. 
Variable Y: Clima organizacional  
Definición conceptual: El clima organizacional se refiere a un conjunto de reflejos 
objetivos y subjetivos percibidos por actores ante una situación en la organización. 
Asimismo, Sheyla (2007) afirmó como “un conjunto de propiedades del ambiente 
interno laboral, percibidas directa e indirectamente por los empleados de una 
organización, que se supone son una fuerza que influye en la conducta del 
empleado” (p. 5) 
Definición operacional: para evaluar el clima organizacional se ha considerado las 
dimensiones: comunicación, motivación, liderazgo y conflicto. 
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3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1. 
Variables, Dimensiones e indicadores 
_________________________________________________________________________ 
        Variable      Dimensiones         Indicadores  
_________________________________________________________________________          
1. Gestión institucional      - Proyecto educativo institucional 
 (PEI) 
- Proyecto curricular institucional 
(PCI) 
-  Plan anual de trabajo (PAT) 
- Reglamento interno (RI) 
- Informe de gestión anual (IGA)  
                           
 Gestión educativa        2. Gestión administrativa       - Estructura organizativa. 
- Manejo de recursos económicos. 
-  Recursos humanos  
- Recursos materiales  
- Distribución del tiempo  
3. Gestión pedagógica  - Planificación  
-  Estrategias de enseñanza y 
aprendizaje 
 - Enfoque de evaluación   
- Actualización profesional de 
docentes.  
-  Recursos pedagógicos 
  
1. Comunicación         - Comunicación organizacional 
- Comunicación interpersonal 
- Habilidades comunicativas 
 
2. Motivación    -  Motivación para el desempeño 
- Establecimiento de metas  
- Reforzamiento del desempeño 
 
3. Liderazgo                        - Liderazgo directivo. 
- Mantenimiento grupal. 
- Participación en toma de 
decisiones 
 
4. Conflicto    - Diagnóstico del problema 
- Generación de soluciones y 
alternativas 
- Selección de la mejor alternativa 
- Implementación de la decisión 
_________________________________________________________________________ 
 
Clima organizacional  
Variable 1: 
Variable 2:  
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Tabla 2. 
Operacionalización de la variable x: Gestión educativa l 
_______________________________________________________________________________ 
  Dimensiones  Indicadores                          ítems           Escala               Instrumento 
_________________________________________________________________________        
Gestión  1. Proyecto educativo institucional (PEI)  1-2  Nunca      Cuestionario  
 
Institucional       2. Proyecto curricular institucional (PCI) 3-4    
3. Plan anual de trabajo (PAT)  5-6  A veces  
4. Reglamento interno (RI)  7    
5. Informe de gestión anual (IGA)    8              Siempre  
  
Gestión      6. Estructura organizativa   9-10     Nunca     Para Gestión 
Administrativo   7. Manejo de recursos económicos. 11    
 8. Recursos humanos         12-13        A veces 
9. Recursos materiales            14-15 
10. Distribución del tiempo                16-18  Siempre     
 
Gestión  11.  Planificación                19-21  Nunca         Educativa 
Pedagógica  12. Estrategias de enseñanza y aprendizaje  22-23 
13. Enfoque de evaluación   24-26   A veces 
14. Actualización profesional de docentes 27        
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Tabla 3. 
Operacionalización de la variable y: Clima organizacional 2 
_______________________________________________________________________________ 
Dimensiones     Indicadores                                    ítems      Escala      Instrumento       
_______________________________________________________________________________ 
Comunicación   Comunicación organizacional  1-3 Nunca      Cuestionario 
Comunicación interpersonal  4-6 A veces       
Habilidades comunicativas  7- 8  Siempre      
                   
Motivación   Motivación para el desempeño  9-11   Nunca                 
Establecimiento de metas    12-16  A veces     Para Clima 
Reforzamiento del desempeño  17-18    Siempre  
 
Liderazgo   Liderazgo directivo.   19-20    Nunca  
Mantenimiento grupal   24-28    A veces  
    Participación en toma de decisiones 29-32     Siempre   Organizacional 
 
Conflicto   Diagnóstico del problema   33-34   Nunca  
Generación de soluciones y alternativas  35-38 A veces  
Selección de la mejor alternativa  39-40  Siempre 

















4.1. Enfoque de investigación  
 El estudio obedece al enfoque cuantitativo, porque busca la medición numérica 
entre dos variables estableciendo la correlación para probar la hipótesis. Al respecto 
Hernández (2014) afirmó: que la investigación cuantitativa utiliza la recolección de datos 
para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin 
establecer pautas de comportamiento y probar teorías. (p. 4) 
4.2. Tipo de investigación. 
 La investigación realizada persiguió medir o recolectar información en docentes 
para luego describir los diversos aspectos atendiendo a dimensiones e indicadores que 
conforman las variables, lo cual permitió evidenciar los efectos de gestión educativa con el 
clima organizacional dentro de las instituciones educativas, por tanto, responde al tipo 
descriptivo – correlacional, asimismo, el estudio corresponde por su naturaleza a la 
investigación básica -  aplicada  y de campo, al respecto tomando en cuenta la definición 
de Hernández, Fernández y Batista (2006:60) citado por Mayor (2012), sustentaron  “los 
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estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, 
comunidades, o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis”(p. 90) 
Asimismo, el estudio se orientó a analizar la correlación de gestión educativa y el 
clima organizacional.  Por su parte Hurtado (2007) citado por Mayor (2012) indica que “el 
estudio correlacional tiene como propósito determinar el grado de relación entre las 
variables, detectando hasta qué punto las alternativas de una dependen de la otra” (p. 90). 
De allí que, el objetivo del estudio fue determinar la relación que existe entre gestión 
educativa y clima organizacional, mediante el Coeficiente de Correlación de Spearman. 
4.3. Diseño de investigación 
Para el estudio se ha planteado según los objetivos el diseño de tipo no 
experimental - correlacional de corte transversal, en vista que en la investigación no se ha 
manipulado la variable independiente, solo se orientó a la descripción, por ende, el estudio 
va dirigido a ver como se manifiestan los fenómenos. Según Hernández (2014) afirmó: son 
“estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que sólo se 
observan los fenómenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 152),  
A su vez el estudio corresponde al diseño transversal ya que los instrumentos 
fueron aplicados en un tiempo único a los participantes del estudio. Al respecto Sánchez y 
Reyes (1998, p. 35) argumentaron “se estudia a los sujetos de diversos niveles de edad en 
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Dónde 
M: muestra de docentes  
O¹= Gestión educativa 
O²= Clima organizacional 
r = relación que existe entre las dos variables  
4.4. Población y muestra  
4.4.1. Población  
Hernández (2014) sostuvo “la población o universo conjunto de todos los casos que 
concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174). 
Para el estudio la población está representado por los docentes de nivel secundario 
de las instituciones educativas en la Red N° 09, de la UGEL, San Juan Lurigancho- 2015, 




Ugel N°05 -  Red 09 – (nivel secundario)    N° Docentes        %  
    ___________________________________________________________________ 
  I.E N° 125 Ricardo Palma                             36      
  I.E. N° 116 Abraham Valdelomar  37 
  I. 069 Machu Picchu     16 
  I.E. N° 0131 Monitor Huáscar  27 
  I.E. N° 0145 Independencia Americana  42 
  I.E. N° 0171-02 Las Terrazas   16 
  I.E. Francisco Bolognesi Cervantes  50 
  Fe y Alegría N° 025   37 
  I.E N° 0117 “Signos de Fe  11   
            TOTAL                                                         272                    100,00  
 ____________________________________________________________________ 
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4.4.2. Muestra  
Hernández (2012) “es un subgrupo de la población universo. Se utiliza por 
economía del tiempo y recursos implica definir la unidad de muestreo y de análisis, 
requiere delimitar la población para generalizar resultados y establecer parámetros (p.171). 
Para el estudio se ha considerado la muestra probabilística estratificada, en vista 
que se tomó en cuenta la misma oportunidad para ser seleccionados a los participantes del 
estudio.  Para determinar la muestra se ha considerado la siguiente formula. 






E = 0.05 
      
n = 159, 4900787   
    
MUESTREO ESTRATIFICADO 




           n°     =    100, 5383519 
 




  ____________________________________________________________________ 
 UGEL N°05 -  Red 09 – (nivel secundario)            N°  Docentes               % 
  ____________________________________________________________________ 
I.E N° 125 Ricardo Palma                             13      
  I.E. N° 116 Abraham Valdelomar  15 
  I. 069 Machu Picchu     4 
  I.E. N° 0131 Monitor Huáscar  11 
  I.E. N° 0145 Independencia Americana  16 
  I.E. N° 0171-02 Las Terrazas   4 
  I.E. Francisco Bolognesi Cervantes  18 
  Fe y Alegría N° 025   16 
  I.E N° 0117 “Signos de Fe  3 
  TOTAL     Docentes                                  100                     100,00 
               ____________________________________________________________________ 
Fuente: Unidad de Gestión Educativa Local N° 5 - 2018    
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Técnica  
Para la recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta y su instrumento 
cuestionario con preguntas cerradas, el cual ha sido elaborado para los docentes, quienes 
formaron  parte del estudio con el objetivo de recabar los datos necesarios para establecer 
la relación de gestión educativa y el clima organizacional, asimismo, se ha considerado 
para la variable1: las dimensiones institucional, pedagógico y administrativo haciendo un 
total de 20 ítems, del mismo modo para la variable2: clima organizacional sus demisiones: 
comunicación, motivación, liderazgo y conflicto constituido por 41 ítems, para el análisis y 
resultado de los datos se ha aplicado la  estadística descriptiva e inferencial.  
Instrumentos de recolección de información  
 Los instrumentos se seleccionaron en relación al diseño de investigación y los 
objetivos planteados para el estudio, para lo ello se elaboró un cuestionario para la variable 
gestión educativa y clima organizacional. 
   79 
 
a. Instrumento para evaluar la gestión educativa 
Ficha técnica  
Nombre: Cuestionario para evaluar gestión educativa.  
Autor: Aydee Glorinda, OSCCO ZAMORA 
Ámbito de aplicación: Docentes de educación básica regular a nivel nacional   
Número de ítems: 30  
Forma de Aplicación: Individual 
Duración de la aplicación: Entre 15 a 20 minutos 
Tipo de respuesta: Las preguntas son respondidos a través de escala Likert con tres 
valores categoriales. 
Dimensiones: Se consideró dimensión institucional, pedagógica y administrativa 
Objetivo: El cuestionario es la parte esencial del estudio, tuvo por finalidad de 
recabar la información concreta acerca de la gestión educativa de las Instituciones 
Educativas de la Red 09, San Juan Lurigancho.   
Descripción: El cuestionario consta de 30 preguntas, cada uno de los cuales tiene 
tres posibilidades de respuesta: Nunca (1), A veces (2), Siempre (3). Asimismo, el 
encuestado pueda marcar una sola opción con un aspa (X). 
b. Instrumento para evaluar el clima organizacional 
Ficha técnica  
Nombre: Cuestionario para evaluar clima organizacional 
Autor: Aydee Glorinda, OSCCO ZAMORA  
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Ámbito de aplicación: Docentes de educación básica regular a nivel nacional.   
Número de ítems: 41  
Forma de Aplicación: Individual 
Duración de la aplicación: Entre 15 a 20 minutos 
Tipo de respuesta: Las preguntas son respondidos a través de escala Likert con tres 
valores categoriales. 
Dimensiones: Se consideró dimensión: comunicación, motivación, liderazgo y 
conflicto. 
Objetivo: El cuestionario es la parte esencial del estudio, tuvo por finalidad de 
recabar la información concreta acerca del clima organizacional de las Instituciones 
Educativas de la Red 09, San Juan Lurigancho.   
Descripción: El cuestionario consta de 41 preguntas, cada uno de los cuales tiene 
tres posibilidades de respuesta: Nunca (1), A veces (2), Siempre (3). Asimismo, el 
encuestado pueda marcar una sola opción con un aspa (X). 
4.6. Tratamiento  
Para realizar el tratamiento estadístico, análisis e interpretación de los datos se 
utilizó la estadística descriptiva e inferencial y con la ayuda del programa SPSS, versión 
24, se procesó los datos considerando las medidas porcentuales, tablas y figuras para 
evidenciar los resultados. 
Asimismo, el análisis y la interpretación de los resultados responden a los propósitos de 
los objetivos y las variables planteadas en el estudio. 
 









5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Se elaboraron dos instrumentos de investigación para las dos variables. 
Validación de los instrumentos 
La validación de los instrumentos de recolección de datos se realizó a través de los 
siguientes procedimientos: Validez externa y confiabilidad interna.  
 Sabino, C. (1992, p. 154), con respecto a la Validez, sostiene: “Para que una escala 
pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes 
requisitos básicos: validez y confiabilidad”. 
De lo expuesto en el párrafo anterior se define la validación de los instrumentos como la 
determinación de la capacidad de los cuestionarios para medir las cualidades para lo cual 
fueron construidos.  
Validez de los instrumentos de recolección de datos 
Este procedimiento se realizó a través de la evaluación de juicio de expertos, para 
ello recurrimos a la opinión de docentes doctores de reconocida trayectoria en la Cátedra 
de Postgrado de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, los 
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cuales determinaron la validez de los ítems de los instrumentos aplicados en la presente 
investigación. 
A los referidos expertos se les entregó la matriz de consistencia, los instrumentos y 
la ficha de validación donde se determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos 
e ítems, calidad técnica de representatividad y la calidad del lenguaje.  
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron 
que es pertinente la existencia de una estrecha relación entre los criterios y objetivos del 
estudio y los ítems constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la información. 
La cuantificación de las calificaciones de los expertos se presenta a continuación en 
la siguiente tabla: 
Tabla 6. 






Puntaje % Puntaje % 
Dr. Luis Barrios Tinoco  85  85  
Dr. Cesar Cobos Ruiz  85  85  
Dr. María Elena Ojeda pacheco 






Mg. Juan Carlos Valenzuela Condori   90  95  
PROMEDIO DE VALORACIÓN                  85                         90  
Fuente: Instrumentos de opinión de expertos 
 
    
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
están considerados a un nivel de validez muy bueno. 
Los resultados pueden ser comprendidos mediante el siguiente cuadro que 
presentamos en la tabla: 
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Tabla 7. 







Fuente: Cabanillas Alvarado, Gualberto (2004:76) Tesis “Influencia de la 
enseñanza directa en el mejoramiento de la comprensión lectora de los estudiantes 
de Ciencias de la Educación “. UNSCH 
 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, podemos deducir que 
ambos instrumentos tienen muy buena validez. 
5.2 Confiabilidad 
Confiabilidad de los instrumentos  
Se empleó el coeficiente alfa ( ) para indicar la consistencia interna del 
instrumento. Acerca de este coeficiente Muñiz (2003, p. 54) afirma que “  es función 
directa de las covarianzas entre los ítems, indicando, por tanto, la consistencia interna del 
test”. Se empleará la fórmula del alfa de Cronbach porque la variable es de respuesta 
politómica: 
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos mediante el coeficiente del alfa 
de Cronbach se siguen los siguientes pasos. 
a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario primero se determinó una 
muestra piloto de 10 docentes en la Red N°09, UGEL, San Juan de Lurigancho. 
Posteriormente, se aplicó los instrumentos para determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach, mediante el 
software SPSS versión 24, el cual analiza y determina el resultado con exactitud. 
 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 













  : El número de ítems 
∑  
   : Sumatoria de varianza de los ítems 
  
   : Varianza de la suma de los ítems 
   : Coeficiente de alfa de Cronbach 
 
El instrumento cuestionario para la variable Gestión educativa evaluada por el 
estadístico de alfa de Cronbach mediante el software SPSS versión 24 arroja: 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 10 100,0 
Excluidos
a
 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,916 30 
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El instrumento cuestionario para la variable   Clima organizacional evaluada por el 
estadístico de alfa de Cronbach mediante el software SPSS versión 24 arroja: 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 10 100,0 
Excluidos
a
 0 ,0 
Total 10 100,0 




Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,895 41 
 
Se obtiene un coeficiente de 0,91 y 0,89 que determina que los instrumentos tienen 
una confiabilidad Excelente y Muy buena, según la tabla 7 
Tabla 8. 
Nivel de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach 
Rango Nivel 
0.9 - 1.0 Excelente 
0.8 - 0.9 Muy bueno 
0.7 - 0.8 Aceptable 
0.6 - 0.7 Cuestionable 
0.5 - 0.6 Pobre 
0.0 - 0.5 No aceptable 
        Fuente: George y Mallery (1995) 
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5.3.  Resultados, tablas, figuras e interpretación de tablas 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas. 
Nivel descriptivo 
En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias y porcentajes.  
V.  1 Gestión Educativa 
 
Figura 5. Frecuencia Porcentual Total de la Gestión educativa 
Comentario: 
En la figura 5 se observa que el 51% de los docentes respondieron como A veces su 
respuesta que es la mayoría, seguidamente un 42% que respondieron siempre su respuesta, 
seguido de un 7% que respondieron Nunca su respuesta, por lo que la percepción de la 







Nunca A veces Siempre
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En la figura 6 se observa que el 66% de los docentes respondieron como A veces su 
respuesta que es la mayoría, seguidamente un 30% que respondieron Siempre su respuesta, 
seguido de un 4% que respondieron Nunca su respuesta, por lo que la percepción de la 
dimensión Gestión institucional de la variable Gestión educativa   tiene moderada 
aceptación favorable. 
 
Figura 7.  Frecuencia Porcentual de la dimensión Gestión administrativa de la 















Nunca A veces Siempre




En la figura 7 se observa que el 47% de los docentes respondieron como A veces su 
respuesta que es la mayoría y un 46% que respondieron Siempre su respuesta, seguido de 
un 7% que respondieron Nunca su respuesta, por lo que la percepción de la dimensión 
Gestión institucional de la variable Gestión educativa tiene buena aceptación favorable.
 




En la figura 8 se observa que el 46% de los docentes respondieron como Siempre 
su respuesta que es la mayoría, seguidamente un 44% que respondieron A veces su 
respuesta, seguido de un 10% que respondieron Nunca su respuesta, por lo que la 
percepción de la dimensión Gestión pedagógica de la variable Gestión educativa tiene 










Nunca A veces Siempre
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V. 2 Clima organizacional  
 
Figura 9. Frecuencia Porcentual de la variable Clima organizacional 
 
Comentario: 
En la figura 9 se observa que el 53% de los docentes respondieron como A veces su 
respuesta que es la mayoría, seguidamente   un 40% que respondieron   siempre su 
respuesta, seguido de un 7% que respondieron Nunca su respuesta, por lo que la 
percepción de la variable clima organizacional tiene moderada aceptación favorable. 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis general 
a)  
Ha:  0: La gestión educativa  se relaciona  significativamente con el clima 
organizacional  según  la percepción  de los docentes en la Red N° 09, UGEL, 







Nunca A veces Siempre
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H0:   = 0: La gestión educativa  no se relaciona  significativamente con el clima 
organizacional  según  la percepción  de los docentes  en la Red N° 09, UGEL, 
San Juan de Lurigancho 2015. 
b) Nivel de significancia del 5% (0.05) 
c) Estadístico de prueba de hipótesis: 
  El valor de coeficiente de correlación r de Spearman determina una relación   
lineal entre las variables por ser de respuesta ordinal y politómica. 
 
Donde: 
Di: Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi)-R (Yi) 
R (Xi): es el rango del i-ésimo dato X 
R (Yi): es el rango del i-ésimo dato Y 
N: es el número de parejas de rangos 
Para ello, se aplica la prueba de hipótesis de parámetro  (rho).  
Como  en   toda prueba de hipótesis, la hipótesis nula H0 establece que no existe 
una relación, es decir, que el coeficiente de correlación   es igual a 0. Mientras que 
la hipótesis alterna Ha propone que sí existe una relación significativa, por lo que  
debe ser diferente a 0. 
                      Ho:   = 0         Hg:  0 
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Tabla 9. 














Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Comentario: 
Se observa en la tabla 9 una moderada correlación que arroja el coeficiente de 
Spearman igual a 0,561. Para la contratación de la hipótesis se realiza el análisis de p valor 
o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor que 0,05, por lo que se niega la hipótesis 
nula y por consiguiente se acepta la Ha. 
e) Conclusión: Se concluye en el rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de la 
hipótesis General. 
 Prueba de las hipótesis específicas 
Prueba de la hipótesis específica H1: 
a) 
H1: La gestión institucional se relaciona significativamente con el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015. 
H0: La gestión institucional no se relaciona significativamente con el clima 
organizacional   según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015. 
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b) Nivel de significancia del 5% (0.05) 
c) Estadístico de prueba de hipótesis: 
El valor de coeficiente de correlación r de Spearman determina una relación lineal 




Di: Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi)-R (Yi) 
R (Xi): es el rango del i-ésimo dato X 
R (Yi): es el rango del i-ésimo dato Y 
N: es el número de parejas de rangos 
Se correlacionó (la dimensión Gestión institucional y la variable clima 
organizacional) considerando de manera precisa sus dimensiones e indicadores 
(Ítems).   
Para ello, se aplica la prueba de hipótesis de parámetro  (rho). Como  en   toda 
prueba de hipótesis, la hipótesis nula H0 establece que no existe una relación, es 
decir, que el coeficiente de correlación   es igual a 0. Mientras que la hipótesis 
alterna H1 propone que sí existe una relación significativa, por lo que  debe ser 
diferente a 0. 
                       Ho:   = 0        H1:  0 
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Tabla 10. 
Correlación gestión institucional y clima organizacional 
Correlaciones 











Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Comentario: 
Se puede observar en la tabla 10 una moderada correlación que arroja el coeficiente 
de Spearman igual a 0,458, Para la contratación de la hipótesis se realiza el análisis de p 
valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,00 que es menor que 0,05, por lo que se acepta la 
hipótesis alterna H1 y por consiguiente se niega la H0. 
e) Conclusión: Se concluye en la aceptación de la hipótesis alterna H1 y la negación 
de la hipótesis nula H0. 
Prueba de la hipótesis específica H2: 
a) 
H2: La gestión administrativa se relaciona significativamente con el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015. 
H0: La gestión administrativa no se relaciona significativamente con el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan 
de Lurigancho 2015. 
   94 
 
b) Nivel de significancia del 5% (0.05) 
c) Estadístico de prueba de hipótesis: 
El valor de coeficiente de correlación r de Spearman determina una relación lineal 




Di: Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi)-R (Yi) 
R (Xi): es el rango del i-ésimo dato X 
R (Yi): es el rango del i-ésimo dato Y 
N: es el número de parejas de rangos 
Se correlacionó (la dimensión Gestión administrativa y la variable clima 
organizacional) considerando de manera precisa sus dimensiones e indicadores 
(Ítems).   
Para ello, se aplica la prueba de hipótesis de parámetro  (rho). Como  en   toda 
prueba de hipótesis, la hipótesis nula H0 establece que no existe una relación, es 
decir, que el coeficiente de correlación   es igual a 0. Mientras que la hipótesis 
alterna H1 propone que sí existe una relación significativa, por lo que  debe ser 
diferente a 0. 
                       Ho:   = 0        H1:  0 
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Tabla 11. 
Correlación gestión administración y clima organizacional  
Correlaciones 












Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000  
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Comentario: 
  Se puede observar en la tabla 11 una moderad correlación que arroja el coeficiente 
de Spearman igual a 0,450, Para la contratación de la hipótesis se realiza el análisis de p 
valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,00 que es menor que 0,05, por lo que se acepta la 
hipótesis alterna H2 y por consiguiente se niega la H0. 
e) Conclusión: Se concluye en la aceptación de la hipótesis alterna H2 y la negación 
de la hipótesis nula H0. 
Prueba de la hipótesis específica H3: 
a) 
H3: La gestión pedagógica   se relaciona significativamente con el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San 
Juan de Lurigancho 2015. 
H0: La gestión pedagógica no se relaciona significativamente con el clima 
organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, UGEL, San Juan 
de Lurigancho 2015. 
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b) Nivel de significancia del 5% (0.05) 
c) Estadístico de prueba de hipótesis: 
El valor de coeficiente de correlación r de Spearman determina una relación lineal 




Di: Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi)-R (Yi) 
R (Xi): es el rango del i-ésimo dato X 
R (Yi): es el rango del i-ésimo dato Y 
N: es el número de parejas de rangos 
Se correlacionó (la dimensión Gestión pedagógica y la variable clima 
organizacional) considerando de manera precisa sus dimensiones e indicadores 
(Ítems).   
Para ello, se aplica la prueba de hipótesis de parámetro  (rho). Como  en   toda 
prueba de hipótesis, la hipótesis nula H0 establece que no existe una relación, es 
decir, que el coeficiente de correlación   es igual a 0. Mientras que la hipótesis 
alterna H1 propone que sí existe una relación significativa, por lo que  debe ser 
diferente a 0. 
                       Ho:   = 0        H1:  0 
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Tabla 12. 
Correlación gestión pedagógica y clima organizacional  
Correlaciones 










Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Comentario: 
Se puede observar en la tabla 12 una buena correlación que arroja el coeficiente de 
Spearman igual a 0,513, Para la contratación de la hipótesis se realiza el análisis de p valor 
o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,00 que es menor que 0,05, por lo que se acepta la hipótesis 
alterna H3 y por consiguiente se niega la H0. 
e) Conclusión: Se concluye en la aceptación de la hipótesis alterna H3 y la negación 
de la hipótesis   nula H0. 
5.4. Discusión de resultados 
En relación con los estadísticos 
En esta parte realizaremos una comparación resumida de nuestros resultados con 
otros resultados en tesis de similar tipificación. Esta comparación se realizará por cada 
hipótesis y se mencionará su compatibilidad o discordancia.  
- En la prueba de hipótesis general se puede observar en la tabla 8 una moderada 
correlación que arroja el coeficiente de Spearman igual a 0,561. Para la contratación de la 
hipótesis se realizó el análisis de p valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor 
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que 0,05, por lo que se niega la hipótesis nula y por consiguiente se acepta la Ha de la 
hipótesis Principal. 
- En la prueba de hipótesis especifica H1 se puede observar en la tabla 9 una moderada 
correlación que arroja el coeficiente de Spearman igual a 0,458, Para la contratación de la 
hipótesis se realizó el análisis de p valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor 
que 0,05, por lo que se acepta la hipótesis alterna H1 y por consiguiente se niega la 
hipótesis nula H0. 
- En la prueba de hipótesis específica H2 se puede observar en tabla 10 una moderada 
correlación que arroja el coeficiente de Spearman igual a 0,450, Para la contratación de la 
hipótesis se realizó el análisis de p valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor 
que 0,05, por lo que acepta la hipótesis alterna H2 y por consiguiente se niega la hipótesis 
nula H0. 
- En la prueba de hipótesis específica H3 se puede observar en la tabla 11 una moderada 
correlación que arroja el coeficiente de Spearman igual a 0,513, Para la contratación de la 
hipótesis se realizó el análisis de p valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor 
que 0,05, por lo que acepta la hipótesis alterna H3 y por consiguiente se niega la hipótesis 
nula H0.  
Por estas   razones podemos afirmar que nuestra hipótesis general y específicas se han  
Confirmado. 
En relación con los estudios antecedentes 
Según el resultado del estudio se puede observar que existe una correlación entre 
las variables que se desprenden del análisis de las figuras y los resultados obtenidos que 
reflejan que existe una relación directa al entre ambas variables. Del mismo modo 
aplicando el estadístico no paramétrico “rs” de Spearman y la prueba de hipótesis de 
parámetro rho arroja resultados favorables para rechazar las hipótesis nulas para cualquier 
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nivel de significación ya que las variables son de tipo ordinal. Estas demostraciones se han 
corroborado con los siguientes antecedentes: 
Al respecto del indicador gestión institucional en contraste con la hipótesis existe 
una relación moderada con el clima organizacional según la percepción de los docentes. 
Esto es corroborado por Effio (2018) al determinar la relación que existe entre la gestión 
educativa y clima institucional, concluye que hay asociación entre las variables gestión 
educativa y clima institucional ya que se evidencia un valor de Coeficiente de correlación 
R igual a 0.917, el cual de acuerdo a la tabla presentada para el coeficiente de correlación 
de la Rho Spearman. Se considera como una correlación alta es decir que existe relación 
significativa  entre las variables: Aguinaga (2018) al evaluar la relación entre gestión 
educativa y el clima laboral administrativa existe una correlación de r = 07903, y un valor 
calculado para t de 5,6572 que es altamente significativa,  del mismo modo existe una 
relación significativa de la dimensión  pedagógico de correlación r=o, 7923 y el valor 
calculado en t de 5,5572  existe relación significativa entre la gestión educativa y el clima 
institucional  en la organización. 
Al respecto del indicador gestión pedagógico, en contraste con la hipótesis existe 
relación moderada con respecto al clima organizacional, esta dimensión se puede 
corroborar con García y segura (2014)  que estimó que el clima organizacional tenía 
alguna relación con el desempeño de los docentes y que ambos factores se combinan para 
asegurar un servicio de calidad: el investigador se propuso determinar qué relación existe 
entre el clima organizacional y el desempeño docente en las instituciones educativas del 
distrito de Cajay, los resultados permitieron comprobar que entre el clima organizacional y 
el desempeño docente de las instituciones educativas del distrito de Cajay, existe una 
correlación moderada (rho = .528**), pero muy significativa (**p < .01). Tanto el clima 
organizacional como el desempeño docente están entre los niveles alto y muy alto. Es 
   100 
 
moderada la relación entre las dimensiones del clima organizacional (relaciones 
interpersonales, trabajo en equipo y comunicación) y las dimensiones del desempeño 
docente (diversificación curricular, planificación y evaluación)  
Así mismo se encontraron hallazgo en: Ascarza (2017 El estudio se centra en el 
análisis de la relación de las variables de clima organizacional, satisfacción laboral y 
percepción de la gestión educativa Luego de someter al análisis los resultados utilizando la 
prueba estadística Rho de Spearman se concluyó lo siguiente. Se ha comprobado que el 
clima organizacional tiene una relación significativa con la percepción de la gestión 
educativa en el personal de las instituciones educativas, el coeficiente hallado ha sido de 
0.441 cuya dirección positiva nos dice que ambas se afectan en la misma dirección si una 
sube la otra también sube y viceversa. La relación está referida a que las nueve 
dimensiones del clima organizacional correlacionan con cada una de las cuatro 
dimensiones de la percepción de la gestión educativa, en todos los casos los coeficientes 
han sido significativos 
Otros estudios internacionales también se evidencian la relación de las variables y 
determinaron que existe alguna relación entre ellas:  
Coincidimos al referir que el clima organizacional es satisfactorio con Mayor 
(2012) en su trabajo titulado. Clima organizacional y liderazgo de los directivos  de las 
escuelas del municipio mara, Maracaibo – Venezuela (tesis maestría) al analizar la 
relación entre Clima Organizacional y Liderazgo de los directivos en instituciones del 
municipio Mara En cuanto a la correlación se obtuvo un  r = - 0,002 indicando una 
relación baja estadísticamente negativa significativa entre las variables objeto de esta 
investigación significando con ello que a medida que disminuyen negativamente los 
valores de la variable Clima Organizacional disminuyen de forma negativa los valores de 
la variable liderazgo. Por otro lado. 
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Correa (2013) en la investigación titulada “Relación existente entre el clima 
laboral y la propuesta de gestión educativa de la facultad de estudios a distancia de la 
UMNG y su influencia en la motivación, el liderazgo y el trabajo en equipo desde la 
perspectiva de los diferentes actores que la integran – Bogotá.  Al analizar la influencia de 
la Gestión Educativa en el clima organizacional, en la motivación, liderazgo y trabajo en 
equipo. Se  concluyó que la encuesta muestra un gran sentido de pertenencia de los 
empleados, en donde están dispuestos a trabajar por el mejoramiento de todos los procesos 
y aumentar la calidad de la organización, por tal motivo se considera necesario 
implementar programas para el ejercicio de un buen liderazgo, empoderamiento y gestión 
por los valores institucionales, para incorporar nuevas formas de ver el clima laboral y las 
estrategias para mejorarlo o fortalecerlo y por otro lado,  se encontró hallazgo en: 
Vásquez (2012) en la investigación titulada Incidencia de la convivencia escolar en 
la gestión educativa de un establecimiento JUNJI, según los propios actores educativos 
Al analizar los aspectos significativos de la convivencia escolar desarrollada en un 
Jardín infantil de la JUNJI, que inciden en la gestión educativa. Se concluyó en general 
que existen características de la convivencia desarrollada entre los diferentes actores 
educativos de un jardín infantil de la JUNJI, que actúan algunas como obstaculizadores, y 
otras como facilitadores de los aprendizajes de niños y niñas, es decir, pueden facilitar u 
obstaculizar las prácticas de gestiones establecidas o emergentes, todo esto depende de la 
percepción de los actores de la educación.  
Finalmente, Hinojosa, (2016) realizó una investigación titulada: Clima 
organizacional y satisfacción laboral de profesores del colegio sagrados corazones 
padres franceses, en la Universidad Playa Ancha de Valparaíso Chile. Al determinar la 
relación Clima organizacional y satisfacción laboral de profesores del colegio sagrados 
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corazones padres franceses, en la Universidad Playa Ancha de Valparaíso Chile. Los 
resultados obtenidos evidencian una relación significativa alta (rs= 0,754, p. 0.05). 






















Analizando los resultados estadísticos del estudio, se detallan siguientes las conclusiones. 
1. Se determinó el grado de relación moderada existente entre la gestión educativa y 
el clima organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, de la 
UGEL, San Juan de Lurigancho 2015. Tal como lo evidencia la prueba de hipótesis 
general (p valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor que 0,05) y las 
figuras mostradas. 
2. Se estableció el grado de relación moderada existente entre la gestión institucional 
y el clima organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, de 
la UGEL, San Juan de Lurigancho 2015. Tal como lo evidencia la prueba de 
hipótesis H1 (p valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor que 0,05) y 
las figuras mostradas. 
3. Se estableció el grado de relación moderada existente entre la gestión 
administrativa y el clima organizacional según la percepción de los docentes en la 
Red N° 09, de la UGEL, San Juan de Lurigancho 2015. Tal como lo evidencia la 
prueba de hipótesis H2 (p valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor 
que 0,05) y las figuras mostradas. 
4. Se estableció el grado de relación moderada existente entre la gestión pedagógica y 
el clima organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09, de la 
UGEL, San Juan de Lurigancho 2015. Tal como lo evidencia la prueba de hipótesis 
H3 (p valor o sig. Asintótica (Bilateral) = 0,000 que es menor que 0,05) y las 
figuras mostradas. 
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Recomendaciones 
A continuación, se detalla las recomendaciones del estudio. 
1. Promover y desarrollar una adecuada y eficiente gestión educativa en la Red 09, 
UGEL, San Juan de Lurigancho, enfocando en sus dimensiones: gestión institucional, 
pedagógico y administrativo, lo cual permite que los centros educativos de la Red 09 
desarrollen sus potencialidades como actores de la educación. 
2. El personal directivo de la Red 09, UGEL, San Juan de Lurigancho, debe 
comprometerse a ejercer una adecuada gestión institucional, clima organizacional y 
cultura organizacional, deben apostar al cambio en el quehacer de la educación. 
3. Promover un clima favorable en la comunidad educativa para que los actores de la 
educación se desempeñen en sus actividades de manera eficiente y eficaz. 
4. Los docentes de la Red 09, UGEL, San Juan de Lurigancho, deben estar aptos a los 
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Apéndice A 
Matriz de consistencia 
La gestión educativa y su relación con el clima organizacional según la percepción de los docentes en la Red N° 09 UGEL San Juan de Lurigancho 




PROBLEMA GENERAL  
¿Cuál es la relación que existe entre 
la   gestión educativa y el clima 
organizacional según la percepción 
de los docentes en la Red N° 09, 
UGEL, San Juan de Lurigancho 
2015? 
 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS   
¿Cuál es la relación que existe entre    
gestión institucional y el clima 
organizacional según la percepción 
de los docentes en la Red N° 09, 
UGEL, San Juan de Lurigancho 
2015? 
 
¿Cuál es la relación que existe entre    
gestión administrativa y el clima 
organizacional según la percepción 
de los docentes en la red N° 09, 
UGEL, San Juan de Lurigancho 
2015? 
 
¿Cuál es la relación que existe entre    
gestión pedagógica   y el clima 
organizacional según la percepción 
de los docentes en la Red N° 09, 








Establecer la relación que existe 
entre la gestión educativa y el 
clima organizacional según la 
percepción de los docentes en la 




Determinar la relación que existe 
entre la gestión institucional y el 
clima organizacional según la 
percepción de los docentes en la 
Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015. 
 
Determinar la relación que existe 
entre la gestión administrativa y el 
clima organizacional según la 
según la percepción de los 
docentes en la Red N° 09, UGEL, 
San Juan de Lurigancho 2015. 
 
Determinar la relación que existe 
entre   la gestión pedagógica y el 
clima organizacional según la 
percepción   de los docentes en la 






La gestión educativa se relaciona 
significativamente con el clima 
organizacional según la 
percepción de los docentes en la 




La gestión institucional   se 
relaciona significativamente con 
el clima organizacional según la 
percepción de los docentes en la 
Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015. 
 
La gestión administrativa se 
relaciona significativamente con 
el clima organizacional según la 
percepción de los docentes en la 
Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015. 
 
La gestión pedagógica   se 
relaciona significativamente con 
el clima organizacional según la 
percepción de los docentes en la 
Red N° 09, UGEL, San Juan de 
Lurigancho 2015. 
 




Institucional   
Proyecto educativo institucional (PEI). 
Plan anual de trabajo(PAT) 
Proyecto curricular institucional (PCI). 
Reglamento interno (RI) 
Informe de gestión anual (IGA) 
 
Gestión 
administrativa   
Estructura organizativa. 
Manejo de recursos económicos. 
Recursos humanos. 
Recursos materiales.  
Distribución de tiempo. 
Gestión  
pedagógica   
Planificación   
Estrategias de enseñanza y aprendizaje. 
Enfoque de evaluación. 





V. Dependiente: clima organizacional   
DIMENSIONES INDICADORES 
Comunicación Comunicación organizacional 
Comunicación interpersonal 
Mejoramiento de las habilidades de la comunicación 
Motivación Motivación para el desempeño 
Establecimiento de metas  
Reforzamiento del desempeño 
Liderazgo Liderazgo directivo. 
Mantenimiento grupal. 
Participación en toma de decisiones. 
Los efectos del estilo del líder. 
 
Conflictos 
Diagnóstico del problema 
Generación de soluciones y alternativas 
Selección de la mejor alternativa 
Implementación de la decisión 
Evaluación de la decisión  
 
ENFOQUE: cuantitativo  
 







                     o¹ 
                     
 
 
M                    r 
 
                      
                   o² 
Dónde 
M: Muestra de docentes  
O¹= Gestión educativa 
O²= Clima organizacional 
r = Relación de variables  
 
POBLACION 
La población está constituida 
por los directivos y docentes 
de las Instituciones Educativas 
del ámbito de la Red N° 09 




La muestra corresponde a 100 
docentes de nivel secundaria 
de la Red N° 09, UGEL, San 




- Encuesta  
- Cuestionario  
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Apéndice B. ficha técnica 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
“Enrique Guzmán y Valle” 





Cuestionario para evaluar gestión educativa y clima organizacional 
1. Título: Cuestionario para evaluar gestión educativa.  
2. Responsable: Aydee Glorinda, OSCCO ZAMORA  
3. Objetivo de la encuesta. 
 Establecer la relación que existe entre la gestión educativa y el clima 
organizacional según la percepción de los docentes. 
 Determinar la relación que existe entre las dimensiones de gestión 
institucional, administrativa y pedagógica con el clima organizacional en las 
instituciones educativas del ámbito de la Red 09, San Juan de Lurigancho.  
4. Población: La población está constituida por los docentes de las instituciones 
educativas de nivel secundario que corresponden en la Red 09, UGEL Nº 05, 
San Juan de Lurigancho. 
5.  Método de recolección  
Técnica: Se empleó la técnica de recolección de datos cuantitativos a través de 
dos instrumentos de encuestas.  
  Instrumento: Cuestionario con preguntas cerradas para medir la relación de 
gestión educativa con el clima organizacional según los objetivos planteados en 
el estudio.  
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 Número de preguntas: Para la variable 1: gestión educativa el cuestionario 
está conformado por 30 ítems comprendido en tres dimensiones. Para la 
variable 2: clima organizacional, el cuestionario está constituido por 41 ítems 
comprendido en cuatro dimensiones.  
6. Temas investigados: 
 Variable 1: gestión educativa. Dimensiones: institucional, administrativa y 
pedagógico. 
 Variable 2: clima organizacional. Dimensiones: comunicación, motivación, 
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Apéndice C. Cuestionario Gestión Educativa 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
“Enrique Guzmán y Valle” 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
________________________________________________________________________ 
Gestión educativa 
 Estimado profesor (a), reciba un cordial saludo, mediante la presente me dirijo a Ud. Para 
solicitarle su colaboración en el desarrollo del trabajo de investigación, para lo cual leerá un 
cuestionario que tiene como objetivo conocer su opinión sobre la Gestión Educativa que se 
identifica en su centro de trabajo. Dicha información es completamente anónima, por lo que le 
solicito responder todas las preguntas con sinceridad de acuerdo a sus propias experiencias. 
I. INDICACIONES: A continuación, se le presenta una serie de preguntas, las cuales deberá 
usted responder, marcando con una (x) la respuesta que considera correcta: 
1. Nunca (N)          2. A veces (A/V)  3. Siempre (S)    
VARIABLE I GESTIÓN EDUCATIVA 
N° ÍTEMS VALORACIÓN 
  








1 La Gestión Institucional,  convoca a la comunidad educativa para la 
elaboración del Proyecto Educativo Institucional (PEI). 
   
2 El Proyecto Educativo Institucional (PEI), toma en cuenta la misión 
y la visión del Centro Educativo. 
   
3 Hay participación de la Comunidad Educativa en la 
elaboración del Proyecto Curricular Institucional (PCI). 
 
   
4 En el proceso de gestión el director de la institución educativa 
realiza la planificación estratégica. 
   
5 La institución educativa, cuenta con el Plan Anual de Trabajo 
(PAT). 
   
6 La Institución Educativa, formula y ejecuta los proyectos de 
innovación educativa. 
   
7 En el proceso de gestión, el director de la Institución Educativa 
elabora su reglamento interno (RI). 
   
8 La gestión institucional, convoca para el Informe de Gestión Anual. 
(IGA) 
   
 
Dimensión: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
   
9 En el proceso de la gestión institucional elabora el Reglamento de 
Organización y Funciones (ROF). 
   
10 En el  proceso de gestión institucional elabora el Manual de 
Organización y Funciones (MOF). 
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11 Se realiza adecuada gestión, en la asignación de recursos 
económicos en la institución. 
   
12 Existe adecuada gestión de escalafón en el personal que labora en la 
institución 
   
13 Se planifica la distribución del alumnado por aula.    
14 Existe adecuada gestión de la infraestructura.    
15 El mantenimiento de los materiales de la institución se realiza 
oportunamente. 
   
16 Se planifica la distribución del personal trabajador y docente.    
17 Se aplica el sistema de supervisión  y/o control  institucional     
18 Se aplica el sistema de supervisión y/o control administrativo.    
 
dimensión: GESTIÓN PEDAGÓGICA 
   
19 El Proyecto Curricular Institucional (PCI) ha sido elaborado en base 
al Currículo Nacional. 
   
20 La Gestión Institucional, promueve la participación colectiva en la 
elaboración del Proyecto Curricular Institucional (PCI). 
   
21 Los contenidos del Proyecto Curricular Institucional (PCI) 
responden a las necesidades e intereses de la comunidad educativa 
y/o sociedad. 
   
22 Se evalúa el proceso de ejecución curricular.    
23 Existe una adecuada gestión de evaluación por competencias    
24 Se evalúa oportunamente la operatividad de las unidades didácticas 
y sesiones de aprendizaje 
   
25 La gestión institucional informa los logros alcanzados durante el 
año escolar. 
   
26 Se aplica el sistema de supervisión y/o control curricular    
27 El personal docente se encuentra debidamente actualizado    
28 Existe adecuada gestión de la biblioteca en la institución    
29 El centro de cómputo cuenta con un óptimo soporte.    
30 Las aulas están debidamente implementadas con los recursos 
pedagógicos 
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Apéndice D. Cuestionario Clima Organizacional 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
“Enrique Guzmán y Valle” 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
_________________________________________________________________________ 
       
      Clima organizacional 
 
 Estimado profesor (a), reciba un cordial saludo, mediante la presente me dirijo a Ud. Para 
solicitarle su colaboración en el desarrollo del trabajo de investigación, para lo cual leerá un 
cuestionario que tiene como objetivo conocer su opinión sobre el Clima Organizacional que se 
identifica en su institución educativa. Dicha información es completamente anónima, por lo que le 
solicito responder todas las preguntas con sinceridad de acuerdo a sus propias experiencias. 
I. INDICACIONES: A continuación, se le presenta una serie de preguntas las cuales deberá 
usted responder, marcando con una (x) la respuesta que considera correcta: 
1. Nunca (N)             2. A veces (AV)  3. Siempre (S)  
Variable II CLIMA ORGANIZACIONAL 
N° ÍTEMS VALORACIÓN 
  







1 La información que emite la plana directiva es preciso y concreto.    
2 La comunicación de la plana directiva cumple con sus fines.     
3 Existe un control y seguimiento de la información que emite la plana 
directiva. 
   
4 Existe una buena comunicación entre los coordinadores de áreas.    
5 Mi jefe superior inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal 
mi trabajo. 
   
6 Mi jefe superior inmediato me escucha y toma en cuenta mis opiniones.    
7 Existe una comunicación armoniosa entre los docentes de las diferentes 
áreas. 
   
8 Se fomenta la innovación en la comunicación institucional.    
 
Dimensión: MOTIVACIÓN 
   
9 La labor que desempeño es valorada por todos los agentes educativos.     
10 Mi jefe superior inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 
agradable  
   
11 Los directivos de la institución me expresan palabras motivadoras frente 
a situaciones concretas. 
   
12 Recibo apoyo por parte de los directivos de diversas formas en el 
proceso de mi desempeño profesional. 
   
13 Los directivos gestionan oportunamente programas de capacitación para 
la mejora de mi desempeño profesional. 
   
14 La coordinación del área orienta mi desempeño hacia los objetivos.     
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15 La coordinación del área me brinda todas las facilidades en el proceso 
del desempeño laboral. 
   
16 Las metas de la institución son aceptadas de manera global por los 
trabajadores de la institución. 
   
 
17 Existe un control sistemático de las metas de la institución educativa.    
18 Al finalizar una etapa de la periodificación del tiempo, existe un elevado 
nivel de entusiasmo en la espera de los resultados.      
   
 
Dimensión: LIDERAZGO 
   
19 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el 
progreso de mi institución. 
   
20 Los esfuerzos de los directivos se encaminan al logro de objetivos de la 
institución. 
   
21 El coordinador se reúne de manera regular con los docentes para 
coordinar aspectos de trabajo. 
   
22 La plana directiva muestra liderazgo en el desarrollo de la institución.      
23 El liderazgo de los directivos los cohesiona a los trabajadores de la 
institución. 
   
24 El director de la institución, es un líder que inspira a todo los 
trabajadores de la institución. 
   
25 Los trabajadores de la institución muestran alto grado de unidad para 
lograr las metas de la institución 
   
26 Existe unidad entre los docentes de la institución    
27 Existe unidad entre los docente de mi área.    
28 Tengo voz y voto en la toma de decisiones importantes en mi institución.    
29 A nivel del área donde me desempeño, mis ideas son consideradas.    
30 El estilo de liderazgo del director muestra resultados óptimos.    
31 El estilo de liderazgo de los coordinadores de área tiene resultados 
positivos. 
   
32 La plana directiva de la institución presenta un estilo de liderazgo idóneo 
para alcanzar las metas establecidas. 
   
 
Dimensión: CONFLICTO 
   
33 La plana directiva de la institución efectúa un diagnóstico de los 
problemas que surgen en la institución.   
   
34 La reunión de las coordinaciones de inter áreas, realiza el diagnostico de 
los problemas que surgen en el proceso de las actividades educativas.   
   
35 La plana directiva genera soluciones y alternativas involucrando a los 
trabajadores de la institución. 
   
36 Los coordinadores de área generan alternativas de solución 
conjuntamente con todos los trabajadores del área.  
   
37 El director propone la mejor solución frente a los problemas de la 
institución buscando consenso.  
   
38 El personal jerárquico del área propone la mejor solución frente a los 
problemas que se suscitan en el área.    
   
39 El director implementa la decisión de manera democrática.     
40 El director efectúa una evaluación o seguimiento de las decisiones 
tomadas.  
   
41 El personal jerárquico del área realiza una evaluación o seguimiento de 
las decisiones tomadas a nivel del área.  
   
                       Gracias por su colaboración. 
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Apéndice E. Formato de juicio de expertos 
V. Gestión Educativa 
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